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La investigación tiene como objetivo determinar la relación que existe entre la motivación y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. El tipo de investigación es no experimental, descriptiva- correlacional, con un 
enfoque cuantitativo. El tipo de muestreo es probabilístico – estratificado simple, la muestra 
está compuesta por 53 colaboradores de todas las áreas que representa al cien por ciento 
del universo comprendidos entre las edades de 20 a 60 años, de ambos sexos, con diferente 
estado civil y nivel académico. El instrumento utilizado fue un cuestionario con la técnica 
encuesta aplicado con escala tipo Likert, con la fórmula de coeficiente, se medirá el nivel de 
confianza del instrumento. Se presenta en total 56 enunciados sobre las dimensiones de 
motivación empresarial. Del mismo modo se reúne y analiza los resultados que evaluó la 
motivación en relación a la productividad laboral, mediante la medición de sus indicadores. 
De la prueba de hipótesis (análisis a través de coeficiente de correlación de Spearman) se 
concluye que la motivación empresarial se relaciona con la productividad laboral, debido a 
que p = 0.016 menor a α = 0.05. Por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. 
 











The research aims to determine the relationship between motivation and labour productivity 
in the collaborators of the company Maestranza Diesel S.A.C, Callao, in 2018. The type of 
research is nonexperimental, descriptive - correlational, with a quantitative approach. The 
type of sampling is probabilistic; simple stratified, the sample is composed of 53 collaborators 
from all areas representing one hundred percent of the universe between the ages of 20 and 
60, of both sexes, with different civil status and academic level. The instrument used was a 
questionnaire with the applied Likert scale survey technique, with the coefficient formula, the 
confidence level of the instrument will be measured. A total of 56 statements on business 
motivation dimensions are presented. It also collects and analyses the results that assessed 
business motivation in relation to labour productivity by measuring its indicators. From the 
hypothesis test (analysis through the Spearman correlation coefficient) it is concluded that 
business motivation is related to labor productivity, because p = 0.016 less than α = 0.05. 
Therefore, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. 
Keywords: Motivation, Labor productivity and dimension. 
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La evolución en la mentalidad corporativa y la importancia que tiene hoy el capital humano 
han obligado a las organizaciones a hacer enormes esfuerzos para elevar el compromiso de 
sus empleados a partir de la motivación. El objetivo principal de la presente investigación es 
determinar  la relación entre la motivación y la productividad laboral en los colaboradores de 
la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018.  
La presente tesis comprende la siguiente estructura: Capítulo I tema y título de la 
Investigación, el capítulo II objetivos, incluye descripción de la realidad problemática,  
presenta el planteamiento del problema, formulación de los problemas, objetivos, el capítulo 
III fundamentación del tema, justificación del tema, delimitaciones de la investigación, 
limitación de la investigación, viabilidad y factibilidad de la investigación. En el capítulo IV se 
presenta la descripción del contenido, se presenta el marco teórico (antecedentes y base 
teórica), hipótesis, variables, metodología. El capítulo V presenta los resultados y el capítulo 
VI indicadores de logro. Así mismo se presentan las conclusiones y recomendaciones.  
Finalmente la bibliografía y anexos incorporados al final del trabajo están destinados a 
ofrecer datos adicionales que no se creyó conveniente incluir en algunos de los capítulos que 
se desarrollan, pero se han considerado de relevancia para una información más acabada y 








TEMA Y TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Motivación y productividad laboral en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel 
S.A.C, Callao - 2018 
CAPITULO II 
OBJETIVOS 
2.1. Descripción de la realidad problemática  
 
Maestranza Diésel SAC (MD), una empresa de origen Chilena, con 70 años en el mercado y 
18 años en el Perú. MD se dedica a brindar servicios de ingeniería, proyectos, mantención, 
rectificación, reparación, recuperación y fabricación de partes y piezas de equipos  de 
maquinaria pesada del sector industrial. 
 
En los últimos meses se viene presentando una rotación significativa de los colaboradores 
en las diversas áreas de la empresa durante el año 2018 (ver anexo N° 01), como 
consecuencia de ello se ha generado cierta incertidumbre en los colaboradores por quedarse 
sin empleo. Esto podría generar cierto nivel de desmotivación, como se puede apreciar en el 
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informe de monitoreo ocupacional realizado en el año lectivo, dónde se evaluó el agente 
psicosocial estima, dando como resultado de los trabajadores evaluados una tendencia 
favorable del 32.5% e intermedia del 42.5%, estos resultados indican una percepción de 
respeto y reconocimiento de parte de los superiores sobre el esfuerzo realizado para 
desempeñar el trabajo, así como la percepción que el apoyo es adecuado y el trato es justo. 
 
Pero el 25.0%, considera que el volumen de trabajo es más alto al tiempo disponible, esto 
puede deberse a quizás para algunos colaboradores la percepción de respeto y 
reconocimiento no es la adecuada a la que ellos quisieran recibir (ver anexo N° 02). 
 
En el 2018 se evidenció un alto porcentaje de garantías (ver anexo N° 03), estas garantías 
vienen a ser productos no conformes, que se genera a efecto de no cumplir con los términos 
estipulados / ofrecidos al cliente, dentro de las cláusulas redactadas en una cotización o 
propuesta de ventas de productos o servicios comercializados por la empresa.  
 
Los reclamos a causa de las garantías han generado clientes insatisfechos como muestra 
los resultados de las encuestas de satisfacción de clientes, realizada en el mes de marzo de 
2018; los índices con mayor puntaje fueron: 
El conocimiento técnico que percibe de los vendedores y de los técnicos del taller (4.22) y los 
reclamos atendidos con celeridad (4.11). Por otro lado, los índices con menos puntaje 
fueron: Cumplimiento de plazo de entrega respecto de lo comprometido (3.67) y la 
información que le brindamos para que conozca los productos y servicios que ofrecemos 
(3.89), siendo el promedio total de esta encuesta 4.03; que es una cifra inferior a lo 
satisfactorio, ubicándose en el rango regular (ver anexo N° 04). A esto se suma la pérdida de 
algunos clientes insatisfechos en los años 2017 y 2018 (ver anexo N° 05). 
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A esto le agregamos que el área de Recursos Humanos (RR.HH), está dividido en dos sub-
áreas que son Sistema Integrado de Gestión (SIG) y de Recursos Humanos, dando mayor 
prioridad a la parte del SIG; lo cual no permite realizar una tarea directiva más eficaz con el 
desarrollo de los colaboradores en los temas de: Motivación, supervisión, conducción, 
integración y desarrollo del personal.  
 
Si los problemas mencionados como la rotación de personal, las garantías y la  falta de una 
tarea directiva enfocada en el personal, continúan podrían generarse incidentes y/o 
accidentes, mayores reprocesos (ver anexo N° 06 y 07). Y fuga de talentos a causa de la 
desmotivación en los colaboradores.  
 
Es por estos motivos la importancia de esta investigación que tiene como objetivo principal 
determinar la relación que existe entre la motivación y la productividad laboral, en los 
colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
 
2.2. Planteamiento del problema 
 
Antiguamente la mano de obra era esclavizada y los trabajos eran de forma manual, se 
usaba un transporte rústico haciendo uso de animales domésticos. La revolución industrial 
trajo consigo muchos cambios entre ellos científicos, sociales, económicos, etc. Dentro de 
las transformaciones sociales está el proletariado urbano que ocasionó a los antiguos 
campesinos convertidos en obreros industriales fueran marginados con jornadas laborales 
por más de catorce horas diarias y con salarios miserables. A esto se le suma la falta  de 
beneficios sociales, por lo que afectaba la estabilidad emocional del trabajador en aquel 
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entonces. Más tarde Martín Lutero y Juan Calvino trajeron consigo un cambio de mentalidad 
respecto al trato y visión del trabajo. 
En el siglo XIX aparece Frederick Taylor con su Teoría Científica y Henry Fayol con la Teoría 
Clásica de la Administración, estas dos teorías coincidían en considerar al trabajador sólo 
como trabajador y no como persona. El trabajador era visto como sirviente, sólo cumplía con 
lo que ordenaba el jefe. 
Según Drucker (2007) la mano de obra antiguamente era considerada efectiva por cumplir 
con lo que le ordenaba sus superiores, esto era así porque en aquel entonces los 
trabajadores cerebrales no prevalecían en ninguna organización.   
Más tarde en el siglo XX aparece la nueva organización de la mano de Peter Drucker, 
Hammer y Champy, Katz y Kahn con un concepto distinto del trabajador, este es 
considerado capital humano dentro de la organización, se valora a la persona por sus 
habilidades y conocimientos. 
Hoy en día los colaboradores son considerados un recurso importante y el cuál debe 
gestionarse de manera estratégica; esto con el fin de reforzar su valor como empresa, su 
eficiencia  y cumplir con su visión a través del crecimiento de las personas compartiendo una 
misma cultura organizacional. Existen algunas técnicas para lograr resultados favorables en 
la organización, como mayor eficiencia y eficacia en los procesos, reducción de costos y 
mayor productividad; una de ellas son los planes de motivación a los colaboradores. 
Según el monitor de investigación global de temas de gestión humana CEB, The Corporate 
Executive board Company, un mayor compromiso eleva el esfuerzo de los colaboradores y 
su intención de mantenerse en una compañía promoviendo un 23% más de rendimiento 
empresarial. Incluso si a esto le sumamos la reducción en costo de rotación y renuncias 
voluntarias, termina siendo un negocio más que rentable para la compañía.   
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La mayoría de empresas en el Perú han comprendido la relación entre mejores prácticas 
laborales y rentabilidad, por lo que son muchas las grandes empresas que destacan en el 
rubro de gestión de personas y clima laboral. Es por ello la importancia de las buenas 
prácticas en nuestro entorno de trabajo y los beneficios que esto trae tanto en la vida laboral 
de cada colaborador, como en el país. 
Sabemos que en el Perú se necesita elevar la productividad para alcanzar niveles de 
competitividad y crecimiento que nos permita salir de la pobreza, es un hecho que la 
formalidad tiene un papel clave en este proceso.  Según Gubbins, A. (2017), gerente general 
de la revista Great Place to Work. “Es el único estudio que pone énfasis en el nivel de 
confianza entre trabajadores y organizaciones”. Así mismo está demostrado que las 
empresas con elevados niveles de confianza presentan mejores indicadores económicos que 
el mercado. Por lo que la motivación en el trabajo es tomada de manera exitosa, en el 2017 
se entrevistó a 174 organizaciones y se seleccionó a las 50 mejores empresas entre ellas 
financieras, seguros, industrias, retail, consumo, etc. A continuación mencionamos a las tres 
mejores empresas en el 2017: 
- Supermercados Peruanos, es una cadena de supermercados del Grupo Intercorp que 
opera las marcas de Plaza Vea, Vivanda y Mass, cuenta en su mayoría con una población 
joven que valora su desarrollo profesional y personal; así mismo han diseñado buenas 
prácticas para fomentar el buen clima laboral, aseguran que las capacitaciones y cursos son 
los beneficios más valorados por los colaboradores porque les permite obtener 
certificaciones, diplomados y aprovechar los convenios con universidades, además de 





- Marriott Hotels Perú, es una cadena de hoteles, busca que sus colaboradores se sientan 
cómodos y contentos en su trabajo para que esto se refleje en una mejor atención a sus 
huéspedes, la compañía plantea planes de sucesión, ofrece una línea de carrera y les brinda 
todas las herramientas necesarias para el desarrollo de sus colaboradores.  
- Natura, empresa del rubro de cosméticos impulsa la flexibilidad para que sus trabajadores 
se sientan como si estuvieran en casa y pueden ofrecer lo mejor de su talento. Tienen tres 
pilares fundamentales en la organización y ellos son: Equidad, co-creación y balance de vida 
además han desarrollado una red de líderes que están conectados entre sí para estar al 
corriente de cómo marcha el clima laboral al interior de la organización.  
Los beneficios por implementar prácticas para impulsar la diversión en la organización son 
actividades de confraternidad porque permite obtener un momento de relajo fuera de la 
rutina diaria, realizar eventos como aniversario de la empresa, celebración del día de la 
madre y/o padre, influenciar positivamente en la creatividad, motivación, compromiso, 
satisfacción laboral, servicio y/o atención al cliente, así mismo disminuir la rotación, estrés y 
ansiedad de cada colaborador. 
Las personas felices son mucho más productivas, según la Real Academia Española (2014) 
señala que la “felicidad es un estado de ánimo de la persona que se siente plenamente 
satisfecha por gozar de lo que desea o por disfrutar de algo bueno ya sea cosa, 
circunstancia o suceso”, entonces las personas que pueden auto - realizarse como 
individuos, obteniendo sus metas y objetivos suelen ser más productivos, tienen mayor 
capacidad para cooperar con los demás, se recuperan rápidamente de los problemas y se 
entusiasman ante los cambios.  
Fischman D. (2009) menciona que “la felicidad es uno de los conceptos que todas las 
personas utilizan, pero no precisamente con un mismo significado”; ya que para algunas 
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personas felicidad es disfrutar los placeres, para otras personas se halla en la pasión y el 
entusiasmo y para otros la felicidad es solamente armonía y paz.  
Así mismo como organización, es importante buscar que el colaborador se sienta feliz 
desempeñando su trabajo, él debe encontrar el equilibrio adecuado entre su vida profesional 
y personal, sentirse parte importante de los proyectos más allá de su puesto y tener una 
buena relación con los superiores. Según Arias. (2014), con cargo de gestión humana en 
Belcorp (empresa cosmética), tuvo una entrevista para la revista Aptitus y afirma que “la 
productividad es un síntoma de la felicidad y que sus colaboradores la encuentran en el 
disfrute de su trabajo”, es por ello que su estrategia de negocio está enfocada en las 
personas. 
En la actualidad los colaboradores están expuestos a ciertos niveles de estrés; según la 
Organización Mundial de la Salud (OMS) informa que un 25% de los infartos se relacionan 
con enfermedades ocasionadas por estrés laboral. Sin embargo más que esperar que el  
lugar de trabajo se convierta en un lugar anárquico, se trata de entender las implicaciones y 
beneficios, donde se vive un ambiente con sentido del humor y se excedan los resultados del 
negocio. 
Necesitamos personas que sientan que trabajan menos y producen más y para esto lo que 
debe cambiar no es cuanto trabajamos, sino cómo, dónde y cuándo. Usar la eficiencia para 
generar flexibilidad y felicidad. 
Existen estudios en nuestro entorno como el de Sánchez (2017) con su tesis “Motivación 
basada en la teoría de las expectativas de Víctor Vroom y la productividad laboral en el área 
de mantenimiento de Barrick Misquichilca – Proyecto Pierina”, comprueba que la teoría de 
las expectativas de Vroom tiene relación directa y significativa con la productividad laboral de 
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los trabajadores, lo que se traduce a que las personas se sentirán motivadas en función al 
valor que le otorguen al resultado de su trabajo. 
Rojas (2017) “Los efectos de la motivación en la productividad de los trabajadores en CYJ 
Constructores y Contratistas S.A.C- Año 2017”. Este estudio afirma que tanto las 
características internas del trabajo (motivación intrínseca) y factores externos (motivación 
extrínseca) es un factor de mejora significativa en la productividad de los trabajadores. 
Estudios internacionales como el de Giraldo & Peña (2007), con su tesis “Los tipos de 
contratación, la motivación y la productividad del trabajador en Gensa S.A ESP”, concluye 
que las personas buscan también suplir sus intereses motivacionales para alcanzar la 
autorrealización. Por esa necesidad de ser cada vez mejor, muestran mejores resultados y 
logros. 
Londoño (1996)  “Un trabajador puede estar dotado con todo el equipo físico y psicológico 
(aptitud, conocimiento, experiencia), necesarios para realizar una tarea, pero esto no 
garantiza que la ejecute eficientemente, a menos que se garantice su motivación). 
Según estos estudios concluimos, que la experiencia que se le ofrece al trabajador debe 
tener un componente muy importante de gestión de personas que involucren el valor 
emocional. Hoy en día las nuevas generaciones de talentos traen un chip distinto al de 
generaciones previas, que reúne importantes habilidades, como el emprendimiento, la 
curiosidad por lo desconocido, la resiliencia y un aprendizaje rápido tras los errores. Ahora 
más que nunca las organizaciones se preocupan por  la buena gestión de personas, no solo 
adoptando muchas buenas prácticas, sino convirtiéndolas en parte de su repertorio de 
propuestas de valor para atraer y retener el talento. 
Está demostrado que el bienestar de los colaboradores lleva a tener un buen desempeño 
financiero, es por ello hoy en día las empresas que invierten en el bienestar y satisfacción de 
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sus colaboradores logran obtener mayores y mejores tasas de retención, motivación y 
productividad.  
Que un trabajador se sienta valorado y reciba oportunidades para su crecimiento  personal y 
profesional realmente marca una gran diferencia. Y si a esto se le añade un clima laboral de 
compañerismo, confianza y espíritu de equipo, permanentemente alentado desde la alta 
dirección, entonces se convierte en una organización que motiva y trata bien a sus 
trabajadores.  
La motivación en los colaboradores es importante, para que puedan desarrollarse de manera 
eficiente en sus funciones, así mismo para lograr un buen desempeño laboral deben  
comprometerse con los objetivos dados por la organización, sin tener que dejar de lado sus 
propios intereses. La motivación se puede dar de diferentes formas, la idea es que el 
colaborador tenga un máximo rendimiento y alcance la productividad deseada. 
 
Es por este motivo la importancia de la investigación para descubrir que factores motivan a 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel SAC y como esta influye en su 
productividad. 
2.3. Formulación de los problemas 
 
Para el desarrollo de la tesis en Maestranza Diesel planteamos como problema principal y 






2.3.1. Problema principal 
 
¿Cuál será la relación que existe entre la motivación y la productividad laboral, en los 
colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018? 
2.3.2. Problemas específicos 
 
1. ¿Cuál será la relación que existe entre la dimensión necesidades fisiológicas y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018? 
2. ¿Cuál será la relación que existe entre la dimensión necesidad de seguridad y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018? 
3. ¿Cuál será la relación que existe entre la dimensión necesidad de pertenencia y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018? 
4. ¿Cuál será la relación que existe entre la dimensión de auto-estima y la productividad 
laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 
2018? 
5. ¿Cuál será la relación que existe entre la dimensión necesidad de autorrealización y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 







2.4. Objetivo principal 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) señalan que es a donde se aspira llegar con la 
investigación, está debe formularse de manera muy clara y entendible.  
Determinar la relación que existe entre la motivación y la productividad laboral, en los 
colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
2.5. Objetivos específicos 
 
1. Determinar la relación que existe entre la dimensión necesidades fisiológicas y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018. 
2. Determinar la relación que existe entre la dimensión necesidad de seguridad y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018. 
3. Determinar la relación que existe entre la dimensión necesidad de pertenencia y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018. 
4. Determinar la relación que existe entre la dimensión necesidad de auto-estima y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 
Callao, en el año 2018. 
5. Determinar la relación que existe entre la dimensión necesidad de autorrealización y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, 











FUNDAMENTACIÓN DEL TEMA 
3.1. Justificación de la investigación 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que es el porqué de la investigación 
presentando los motivos. Aquí debemos demostrar que es necesaria e importante la 
realización de este estudio. En la actualidad las compañías que invierten en el bienestar y 
satisfacción de sus colaboradores logran obtener mayores y mejores tasas de retención, 
motivación y productividad.  
 
Las empresas deben buscar colaboradores motivados, que se sientan bien; lo que favorece 
su clima laboral y con esas políticas de crecimiento interno hacen que la empresa se 
consolide. 
Es importante preocuparse por los colaboradores ya que ellos son la cara de la empresa; 
dándole un trato justo, haciéndoles sentir cómodos y contentos para sacar lo mejor de ellos. 
Porque los éxitos y fracasos de muchas empresas dependen en buena cuenta de la calidad 
del comportamiento y valores compartidos en la organización. Para que una empresa sea 
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rentable económicamente es necesario contar con clientes fidelizados con la organización, 
por ello es importante contar con personal que se familiarice y atienda sus requerimientos. 
 
3.1.1. Justificación Teórico Científico: En el presente estudio de investigación se pretende 
contribuir con el desarrollo de los fundamentos teóricos - científicos tanto de la motivación 
como la productividad laboral en el personal de Maestranza Diesel S.A.C. Por lo tanto se 
intenta proponer un debate científico de conocimientos específicos sobre el tema de la 
investigación que sirva como propuesta de referencia para futuras investigaciones. 
 
3.1.2. Justificación Técnico Aplicativo: Tiene como finalidad ofrecer información referente 
a la relación que existe entre la motivación y la productividad laboral, en el personal de 
Maestranza Diesel S.A.C, con el objetivo de realizar una propuesta de control de las 
variables motivacionales de los colaboradores. 
 
3.1.3. Justificación Metodológica: Está investigación servirá de aporte para futuras 
investigaciones sobre las variables relacionadas con este estudio, desarrollando una 
estructura metodológica en cuanto al diseño de investigación. 
 
3.1.4. Justificación Psicosocial: Está tesis aspira a contribuir con realizar propuestas que 
ayuden a mejorar la motivación en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel 
S.A.C, hacer un plan motivacional con el fin de mejorar primero el estado de motivación 
individual de cada trabajador así mismo fomentar un clima laboral positivo y facilitar la 





3.2. Delimitaciones de la investigación 
 
 Campo profesional: El presente estudio será efectuado en la empresa Maestranza 
Diesel S.A.C en todas sus áreas tales como: Gerencia general, contabilidad y finanzas, 
Sistema Integrado de Gestión (SIG), recursos humanos, ventas corporativas, calidad, 
servicios Cilindros y Transmisiones, logística y almacén. 
 Espacial: La presente tesis se desarrollará en la empresa Maestranza Diesel S.A.C – 
ubicada en la Provincia Constitucional del Callao. 
 Población: Los trabajadores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C 
 Tiempo: 2018. 
 Entidad que auspicia la investigación: Facultad de Administración y Negocios de la 
Universidad Tecnológica del Perú (UTP). 
3.3. Limitación de la investigación 
 
a. Limitación Temporal: El tiempo es tirano teniendo en cuenta que las integrantes tienen 
otras actividades como quehaceres familiares, domésticos, laborales y otro tipo de 
actividades sociales, los cuales son temas inevitables. Sin embargo con una rigurosa 
planificación y una buena organización de actividades se pretende maximizar el empleo del 
tiempo, de esa manera esperamos atenuar el impacto que la limitación temporal pudiera 
tener en el presente trabajo. 
 
b. Limitación Económica: Cómo es obvio toda investigación requiere de una inversión mínima 
para su desarrollo y siempre es una limitación el tema económico financiero, así como el 
costo de inversión; pero que de la misma manera hemos minimizado el impacto negativo de 
este factor debido a que el costo será compartido por el equipo de investigación. 
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Adicionalmente aspiramos obtener un financiamiento por parte de la empresa objeto de 
estudio, toda vez que el principal beneficiario de la investigación sea la misma. 
 
c. Limitación de Información: Sí contamos con accesibilidad para el recojo de datos. Toda 
información mal recogida, incompleta, alterada será depurada para maximizar la calidad de 
la información y resarcir respuestas con poca veracidad. Así mismo para controlar esta 
limitación se recogerá información complementaria a lo que manda el tamaño de la muestra 
y evitar la alteración de la estadística. 
 
d. Limitación Bibliográfica: Existe ciertas limitaciones en cuanto a los datos relacionados con 
la productividad, pero eso se atenúa con la búsqueda de antecedentes científicos. 
 
e. Limitación Técnica: El equipo de investigación tiene como especialidad de conocimientos 
Administración de Empresas. No somos metodólogas, tampoco estadísticas, por lo que 
vamos a recurrir a técnicos especialistas para que nos ayuden a desarrollar la tesis en lo que 
corresponde a cada especialidad. 
 
3.4. Viabilidad y factibilidad de la investigación 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) los autores afirman para desarrollar un trabajo de 
investigación en este caso una tesis, es indispensable contar con acceso al lugar o contexto 








El estudio es viable, ya que tenemos accesibilidad a la información necesaria para el 
desarrollo, así mismo acceso a la opinión de los colaboradores, estos en su mayoría cuentan 
con estudios superiores lo que nos permitirá que los cuestionarios sean llenados de forma 
correcta. 
Por lo tanto la participación de los encuestados nos ayudará a obtener datos referentes a la 
relación entre las variables motivación y productividad laboral. 
 El estudio es realizable en el tiempo estimado ya que contamos con todas las facilidades 
por parte de la organización. 
 Para aplicar la encuesta y recoger información contamos con autorización de gerencia 
general (se solicitó permiso previo, antes de dar inicio al instrumento). 
 Tenemos valores éticos y morales para desarrollar la investigación. 
 Contamos con recursos económicos y materiales para el desarrollo de esta investigación.  
 Esta investigación realizará aportes importantes en la gestión empresarial de la empresa 
Maestranza Diesel S.A.C, en cuanto a trabajo se refiere. 
3.4.2. Factibilidad 
 
Es factible y necesario realizar este tema, el cual debe ser considerado por la empresa 
(contexto de estudio), ya que hoy en día es indispensable contar con personal altamente 
motivado; así mismo poder descubrir que factores podrían motivar a los colaboradores y a 
partir de ello ayudarlo a que su desempeño sea eficaz, proponer un plan de acción para 










DESCRIPCIÓN DEL CONTENIDO 
4.1. Marco teórico 
 
En el presente capítulo luego de haber investigado previamente la relación cercana con 
nuestras variables, por medio de buscadores como bases de datos y repositorios 
multidisciplinarios, daremos a conocer la existencia de estudios previos que se hayan 
realizado sobre la motivación y productividad, así mismo estás se encuentran vinculadas 
directamente con la problemática, lo cual mostramos a continuación. 
4.1.1 Antecedentes nacionales 
 
1.- Veláquez, N. (2015) investigó sobre “Gestión de motivación laboral y su influencia en la 
productividad de las empresas industriales en Chimbote”, plantea como objetivo general 
determinar en qué medida la gestión de motivación laboral que aplican las empresas 
industriales del sector pesquero influyen en mejorar su productividad, con una muestra de 03 
empresas industriales (conformadas por 52 empresas), se aplicó el instrumento encuesta en 
la escala de Likert utilizaron un cuestionario de 25 preguntas, se concluyó que carecen de un 
área que motive al personal, no existe reconocimiento al esfuerzo que realiza el personal y 
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se comprobó la hipótesis, la ausencia de dichas estrategias provoca insatisfacción laboral en 
la gran mayoría de trabajadores. 
 
2.- Sánchez, D. (2017) investigo sobre “La motivación basada en la teoría de las 
expectativas de Víctor Vroom y la productividad laboral en el área de mantenimiento de la 
minera Barrick Misquichilca – Proyecto Pierina”, planteó como objetivo general determinar la 
relación entre la motivación basada en la teoría de las expectativas de Vroom con la 
productividad laboral de los trabajadores del área de mantenimiento, con una muestra 
aleatoria de 90 trabajadores, aplican el instrumento con preguntas relacionadas a la 
motivación de Vroom y productividad laboral el instrumento estadístico fue la prueba de 
correlación de rangos de Spearman. De los resultados concluyo que la motivación basada en 
la teoría de las expectativas de Vroom, tiene una correlación de Spearman de 0,746 
presenta signo positivo, con un grado de relación alta en las variables, ello significa que 
existe relación con los trabajadores. 
 
3.- Rojas, V. (2017) Investigo sobre “Los efectos de la motivación en la productividad de los 
trabajadores en CYJ Constructores y Contratistas S.A.C”, plantea como objetivo general 
determinar los efectos de la motivación en la mejora de la productividad de los trabajadores 
de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C, con una muestra de 300 trabajadores, se aplicó 
el instrumento escala tipo Likert y estadístico Chi - Cuadrado. De los resultados se puede 
afirmar que la motivación es un factor de mejora significativa en la productividad así mismo la 
motivación intrínseca si es un factor de mejora en la productividad de los trabajadores de la 




4.- Alva, J. & Juarez, J. (2014) Investigaron sobre “Relación entre el nivel de satisfacción 
laboral y el nivel de productividad de los colaborares de la empresa Chimú Agropecuaria S.A 
del Distrito de Trujillo, plantea como objetivo general determinar la relación entre el nivel de 
satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores, con una muestra de 80 
trabajadores, se utilizó como instrumento una encuesta basada en el análisis documental 
para determinar la productividad del personal. Se concluyó que existe relación entre el nivel 
de satisfacción laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto existe un nivel medio 
de satisfacción laboral, lo cual influye en un nivel medio de productividad. 
 
5.- Gutiérrez, W. (2013) investigo sobre “Motivación y satisfacción laboral de los obreros de 
construcción civil - Año 2013”, planteo como objetivo general de la investigación es 
comprender los factores que motivan y desmotivan a los trabajadores del sector de la 
construcción, se aplica el instrumento tipo escala de Likert, la metodología utilizada es un 
estudio empírico, según los resultados obtenidos y luego de realizar un minucioso estudio la 
satisfacción laboral podemos conocer las condiciones generales en las que se encuentra el 
estudio, es importante recalcar que exige mayor esfuerzos en el sector. 
 
4.1.2 Antecedentes internacionales 
 
1.- Salazar, A. (2014) Investigo sobre “El clima laboral y la productividad en la empresa 
¨Daniel´s Fashion en el año 2014”, planteo como objetivo general de la investigación es 
Indagar como el inadecuado clima laboral afecta la productividad de la empresa en mención, 
con una muestra de 25 personas entre ellas un directivo y clientes internos, el instrumento 
utilizado fue una encuesta y estadístico Chi Cuadrado, se concluyó que las variables son 
dependientes es probable que la gestión adecuada del clima laboral permitirá incrementar 
los niveles de productividad en el empresa en mención. 
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2.- Giraldo & Peña, (2007) investigaron como “Los tipos de contratación, la motivación y la 
productividad del trabajador en Gensa S.A ESP”, planteó como objetivo general de la 
investigación es conocer la motivación (seguridad, logro y afiliación), el tipo de contrato a 
término fijo e indefinido y la productividad (eficiencia y efectividad), con una muestra de 100 
trabajadores, se utilizó como instrumento una encuesta la cual permitió al investigador no 
dejarse llevar por suposiciones sino se dejó llevar por las opiniones del personal, se concluyó 
que no existe ningún tipo de contratación ya que la motivación y productividad son 
independientes del tipo de contrato por el cual esté vinculado el trabajador. 
 
3.- Coll, V. (2002) investigo sobre “Eficiencia y Productividad de la Industria Textil Europea 
desde la Perspectiva del Análisis Envolvente de Datos”, planteó cómo objetivo general de la 
investigación estudiar a partir de la información proporcionada por las propias empresas, la 
productividad y eficiencia del sector en el ámbito europeo, con una muestra de siete grupos 
de la manufactura textil se estructuro doble dimensión aspecto dinámico del análisis y visión 
estática, se observó cómo pauta el comportamiento de los sub-sectores en que se ha 
dividido el estudio, un retroceso en eficiencia técnica global y un notable progreso 
tecnológico.  
 
4.- Lacu, M. (2017) investigo sobre “El incremento de la productividad organizacional a través 
del uso de la gestión del conocimiento”, planteó como objetivo general comprender la 
relación entre el conocimiento y la productividad organizacional a través de los procesos de 
gestión del conocimiento en la PYME españolas en Brasil, con los resultados obtenidos 
mediante el análisis factorial se realizó la regresión lineal para contrastar la hipótesis, lo cual 
demuestra que la creación de conocimiento y almacenamiento de conocimiento no influyen 




5.- Maroto, A. (2007) investigo sobre “La productividad en el sector servicios. Un análisis 
económico aplicado año 2007”, planteo el objetivo central de la misma es la comprensión de 
dicha productividad, tanto desde un punto de vista teórico, como desde una óptica empírica y 
metodológica, con un instrumento estadístico H de Kruskal – Wallis, así mismo concluyó que 
el patrón de comportamiento de la productividad en España tiene un nivel sectorial que no 
existen diferencias significativas (valores al 1%, 5% y 10%), entre los seis grandes sectores 
de la economía nacional. 
4.1.3. Bases teóricas 
4.1.3.1.  Motivación  
 
La motivación está relacionada estrechamente con el desarrollo humano. Se caracteriza por 
la interacción de la persona con la situación por la que en se momento esta se encuentre 
atravesando. Por ello no se puede predecir el comportamiento individual de las personas en 
circunstancias diferentes. 
 
Para Kreitner & Kinicki (1997) afirman que la motivación representa aquellos procesos 
psicológicos que estimulan al ser humano hacia la dirección de un objetivo en beneficio de la 
organización y la persistencia de acciones que la persona elige libremente para lograr ese 
objetivo. 
 
Para Robbins & Judge (2009) definen la motivación como los procesos que influyen en la 
intensidad, elemento que no siempre que esté elevada dará resultados favorables en el 
desempeño laboral, dirección y persistencia de un individuo para la consecución de un 
objetivo”. 
Koontz & Weihrich (1998) refieren que la motivación es un término que define un conjunto de  
elementos del mismo género, como impulsos los cuales hacen que la persona pueda orientar 
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su conducta o el comportamiento generando también deseos, necesidades, anhelos y 
fuerzas similares para  lograr algo. Cada persona es responsable de su auto-motivación pero 
existen motivadores que persuaden a estas a desempeñarse efectivamente en favor de la 
organización donde labora. Es por ello que los administradores deberían buscar que las 
motivaciones se intensifiquen a través del establecimiento de metas, desarrollo personal, 
ambiente agradable donde la persona se sienta feliz, tranquila, que trabaje en armonía y 
todo aquello que evite preocupación o tristeza en el individuo. 
También se dice que la motivación es la energía que dirige nuestras conductas, es por ello 
que el ser humano se mueve impulsado por diferentes tipos de energía. 
Para McGregor (1966) refiere las energías que recibe por elementos naturales como la luz, y 
el agua, por sustancias como los alimentos, etcétera que luego son transformadas en aquello 
que dirige la conducta de los individuos (como las actividades intelectuales, las emociones  y 
todas aquellas acciones que se pueden observar). 
Para McGregor (1966) el hombre está motivado por su propia naturaleza. Es un sistema 
“orgánico”, no mecánico”. Las personas se motivan por lo que significa el trabajo para ellos, 
más no por el incremento económico por las tareas repetitivas propias de la operación.  
 4.1.3.1.1. Tipos de motivación 
 
Los tipos de  motivación se puede clasificar en dos términos: Intrínseca o Extrínseca. Los 
dos conceptos de motivación están argumentados por las necesidades. 
 
Motivación Intrínseca (MI): Richard Ryan y Edward Deci profesores de la Universidad de 
Rochester hicieron una comparación entre las personas cuya motivación es auténtica y 
aquellas que son simplemente controladas para una acción, así mismo revelan que el primer 
30 
 
caso en relación con el segundo hay más interés, excitación y confianza lo cual se manifiesta 
en una mejora en el desempeño, la persistencia y la creatividad. Este enfoque da lugar al 
planteamiento que hace Fischman (2014) el concepto que la motivación extrínseca merma la 
motivación intrínseca, tiene más de cuarenta años de investigaciones y todavía no es 
totalmente aceptado en la empresa y organizaciones ¿Por qué? Tengo algunas hipótesis 
existe la creencia compartida en las empresas y en la sociedad en general de que los 
incentivos extrínsecos son el principal motivador de las personas.  
La diferencia entre las motivaciones intrínseca y extrínseca, derrumba la tesis de que un 
colaborador promedio solo puede ser motivado o principalmente motivado por las 
recompensas tangibles. 
Fischman (2014) afirma que la motivación en su mayoría de veces es interna y radica en 
nuestro cerebro, está relacionada con los circuitos neuronales dopaminérgicos, razones 
intrínsecas que motivan constantemente (sentido de competencia o trascendencia, entre 
otros) y de premio en nuestro cerebro, cuando se activan estos circuitos cerebrales nos 
sentimos energizados y motivados para realizar cualquier otra actividad, pero existe el riesgo 
de que esta persona con el “estímulo” monetario se sienta obligada a cumplir. En otras 
palabras y como indica Fischman, si la persona tiene una tendencia a ser motivada por el 
dinero, el bono definitivamente destruirá su motivación intrínseca. 
La motivación intrínseca tiene muchos beneficios como el de favorecer la creatividad, el 
aprendizaje y la perseverancia. Es por ello que cuando hablamos de priorizar el efecto con 
voy (salir todos juntos y llegar todos juntos) en lugar del “efecto maratón” (solo algunos 
llegan), o de los tipos de sueldo emocional y espiritual que cada vez interesan más a los 
ejecutivos peruanos o del requerimiento de que la personalidad del colaborador haga match 
con la cultura de la empresa, estamos dando muestras de que lo intrínseco es fundamental 
para motivar al capital humano. 
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Fischman (2014) considera los siguientes pilares de la motivación intrínseca son: 
 Autodominio 
 Sentido de competencia 
 Relación, afinidad 
 Novedad 
 Aprendizaje o crecimiento 
 Transcendencia  
Pink (2018) en su libro la sorprendente verdad lo que nos motiva, predica su filosofía la cual 
se basa en tres pilares. 
 Autonomía 
 La maestría 
 El propósito 
Los dos autores coinciden con que el primer pilar es la autonomía, que no es otra cosa que 
la capacidad  de elegir la actividad que desea realizar y cómo realizarla, cuando una persona 
puede hacer esto se motiva, se siente libre, siente que es dueño de su destino. De este 
modo recarga sus energías internas y esto le permite auto dirigirse. 
 
Esta clase de motivación viene por impulso propio de la persona, mientras la persona 
disfrute lo que hace, esa misma labor le generará  placer; surgirá  el deseo de aprender,  
felicidad,  metas personales, deseo de superación, el realizar un hobby, etc. 
Para los autores Kreitner & Kinicki (1997) sostienen que la motivación intrínseca viene por 
iniciativa propia, se produce cuando la persona está fascinado con la labor que realiza lo que 
da como resultado hacer las cosas bien. 
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Motivación Extrínseca (ME): Este tipo de motivación es ajena a la actividad en sí misma y 
se da usualmente como resultado de ella.  
Para Fischman (2014) refiere que una forma de identificar la motivación extrínseca es 
cuando las personas realizan una actividad únicamente como medio para conseguir un fin, 
es decir debido a algunos motivadores extrínsecos tales como premios, bonos, incentivos 
salariales, promociones, entre otros van en detrimento de la realización de acciones que las 
personas disfruten o les parecen interesantes, al final lo que le interesa a las personas es 
principalmente este “fin”, las consecuencias de hacer “algo”. 
Los bonos muchas veces controlan a la gente, es decir las personas dejarán de hacer las 
cosas por el simple de hecho de disfrutar lo que hacen, ahora se sentirán  obligadas a 
cumplir con su labor sólo por el dinero que pudieran ganar. 
Desde la década de 1970 existen estudios que confirman que los premios externos tienen un 
impacto negativo. Perrin & Blauth (2011) destacan lo siguiente: 
1. De forma sistemática, los premios socavan la motivación y el rendimiento sostenido en el 
tiempo. 
2. Ofrecer premios continuamente a los trabajadores socava especialmente el rendimiento y 
la motivación. 
3. Los premios se vuelven obstáculos a la creatividad del trabajador y su capacidad para 
resolver  problemas complejos. 
Las personas necesitan motivos para sentirse bien. Es por ello que más allá de 
compensaciones y bonos el desafío de las empresas está en darles a los trabajadores 















Fuente: Elaboración propia 
 
Motivos Primarios: La motivación primaria, son las conocidas necesidades básicas (el 
hambre, sed, sueño, necesidad de protección contra el ambiente, etc.), que tiene el ser 
humano y está ligada a su supervivencia, prácticamente impostergable y debe ser satisfecha 
prioritariamente; porque de no ser así provocarían graves daños biológicos en la persona. 
 
Motivos Secundarios: Estás podrían ser postergadas sin poner en riesgo la vida del ser 
humano. Sin embargo no dejan de ser importantes pues en la naturaleza del hombre está 
presente cuando menos el deseo de superación (superar su calidad de vida, su estatus en la 
sociedad, etc.).  
 
Dicha motivación ayuda a fortalecer la autoestima del ser humano. El problema radica 
cuando esta motivación tiende a “mutar “en el tiempo en una aparente motivación primaria 
debido a necesidades influidas por la sociedad (psicobiológicas o socio biológicas) y 












4.1.3.1.2.  Tipos  de  motivación dentro de las organizaciones 
 
Bain (1985) afirma que existen tres tipos de motivación o mecanismos de acción los cuáles 
sirven a los directivos como medios de transformación de las necesidades e impulsos de sus 
trabajadores en acciones. A continuación se examinará las características de cada uno de 
ellos con la finalidad de determinar la mejor forma de utlizarlos con el propósito de mejorar la 
productividad. 
Motivación  por Miedo: Este tipo de motivación  es utilizado por algunas empresas o por los 
jefes de estas para según ellos motivar al trabajador y conseguir los resultados esperados. 
Pero no es otra cosa que trabajar sólo por no perder el empleo consiguiendo así el efecto 
contrario a lo esperado, siendo la productividad la gran afectada.  
No siempre la empresa debe comprometer al trabajador, sino que hay un trabajo de lado de 
este  también, porque el propósito empresarial también es parte de un propósito individual. 
Las personas que sienten que el trabajo es una obligación. El sentir que se trabaja en contra 
de su voluntad no sólo afecta al trabajador sino a los resultados de la organización. 
Motivación por incentivos: Este tipo de motivación se ve afectada por la ley de los 
rendimientos decrecientes, es decir si aumentamos los incentivos y las recompensas el 
rendimiento del trabajador se verá controlado por estos factores externos y este disminuirá. 
 Antiguamente el concepto de motivación estaba amarrado a una compensación monetaria 
que representaba la posibilidad de comprar la felicidad pero como sabemos dinero y felicidad 
no necesariamente van de la mano. 
 Hoy en día las motivaciones obedecen a necesidades exclusivas de cada individuo. 
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Las oficinas de Recursos Humanos deben enfocarse en satisfacer las necesidades más 
emotivas que salariales, creando experiencias positivas, cuidando detalles como las 
prácticas laborales y procesos, así como el trato por parte de los líderes. Los resultados 
vendrán como consecuencia de este interés por las personas. 
Motivación por el cumplimiento: El compromiso con el cumplimiento de las metas va 
depender mucho de la relacón con el lider del equipo. Si la relación es positiva se verá 
reflejado en el desempeño del empleado. 
La productividad superior se manifiesta cuando el colaborador alcanza cada vez mejores 
resultados, optimizando recursos sin disminuir la calidad.  
Las personas motivadas son capaces de dar lo mejor de sí, incrementando su productividad 
en beneficio de toda la organización. Conectar a los trabajadores con un sentido más 
profundo del propósito y el significado en el trabajo es clave de éxito. 
4.1.3.1.3. Ciclo motivacional 
 
Para Chiavenato (2006) afirma que el organismo humano mantiene una estabilidad 
psicológica hasta que un estímulo o incentivo cambia o crea una necesidad, que genera un 
estado de estrés que reemplaza la acción capaz de satisfacer esa necesidad. Cuando se 
satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado equilibrio inicial; hasta que otro 
estímulo lo altere. 
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Figura 2: Etapas del ciclo motivacional
 
Fuente: Chiavenato (2006). Introducción a la teoría general de la administración. 
 
1. La necesidad: Inicio del proceso de la motivación referida a la ausencia de algo que 
produce alteraciones negativas en el organismo del ser humano. 
2. La Tensión: El estado de tensión en ocasiones puede ser tan alto que algunas 
necesidades biológicas se suspenden. Como por ejemplo: alimentarse. 
3. El Impulso: En ocasiones se confunde con la motivación pero es parte de ella, se 
considera como el motor para iniciar una  acción y deja de ser solo un estado de ánimo. 
4. La Conducta de Búsqueda o conducta motivada: Es el estado en el que el ser humano 
adapta actitudes para lograr cubrir una necesidad. 
5. La Saciedad: Es un estado  de logro, en este caso el logro se refiere a satisfacer la 
necesidad. 
6. Reducción de la Tensión: En este estadio o proceso se puede graficar que luego de 










busca satisfacer otra necesidad de orden superior o menos básica como estudiar, 
trabajar, etc.  
El punto de inicio del ciclo motivacional es la necesidad y la falta de atención a esta 
necesidad es la que da inicio a los sucesos que dirigen su conducta. Cuando la persona no 
logra satisfacer su necesidad puede producirle tensión (física o psicológica) y esto a su vez 
Impulsa al individuo a buscar satisfacer esa necesidad reduciendo esa tensión que le originó 
al inicio. Por último al ser este un proceso cíclico, siempre vuelve a su estapa inicial; lo que 
quiere decir que el comportamiento humano siempre está motivado. 
4.1.3.1.4. Teorías de la motivación: 
 
Una de las teorías más conocidas es la de Abraham Maslow, que estableció una jerarquía 
ascendente de acuerdo a la importancia por cada necesidad humana. Así mismo indica que 
una vez satisfecha la necesidad deja de actuar como motivación en la persona. Más 
adelante esta teoría fue cuestionada por Edward Lawler y J. Lloyd Suttle y otros 
administradores más; porque según mencionan estas necesidades pueden variar su 
intensidad en el nivel más alto de una persona a otra. 
Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow: 
Para Maslow las necesidades humanas están jerarquizadas en forma de una pirámide según 
la importancia y necesidades de estas. Por debajo las necesidades fisiológicas como las más 
básicas y por encima (en la parte superior) las necesidades de autorrealización (Chiavenato, 
2006). Así mismo Maslow jerarquizó las necesidades humanas de la siguiente manera 
teniendo en cuenta su importancia (Koontz & Weihrich, 1998). A continuación mencionamos: 
1. Necesidades fisiológicas. Estas son básicas para la supervivencia humana, como la 
necesidad de agua, alimento, vestimenta, etc. Estás deben ser satisfechas para la 
conservación de la vida porque ninguna otra necesidad motivará al individuo. 
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2. Necesidades de seguridad. Son necesidades donde el ser humano busca protegerse 
contra los peligros, problemas que puedan venir, entre ellas tenemos seguridad física, de 
empleo, de tener una propiedad, etc.  (Koontz & Weihrich, 1998). 
3. Necesidades de asociación o aceptación. El ser humano es un ser social, por ende, 
necesita ser aceptado en la sociedad.  (Koontz & Weihrich, 1998). 
4. Necesidades de estimación. Las personas según el autor luego de satisfacer sus 
necesidades de pertenencia, buscan la estimación y reconocimiento propio y de los 
demás. Dentro de ellas tenemos el poder, prestigio, el respeto, etc. 
5. Necesidad e autorrealización. La más alta según jerarquía. Habla de la capacidad que 
tiene el sujeto para alcanzar sus ideales, optimizar su propio potencial y cumplir con 
objetivos, metas, aspiraciones que fueron trazados (Koontz & Weihrich, 1998). 
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Fuente: Chiavenato (2006). Introducción a la teoría general de la administración. 
Maslow, califica también está pirámide en dos grupos, una de orden inferior (fisiológicas y de 
seguridad), atribuida a factores externos y otra de orden superior (aceptación, estimación y 
autorrealización), atribuida a factores internos, propios de una persona. 
Teoría de los dos factores de Herzberg 
Muchas veces las personas se motivan siendo reconocidos, teniendo un trabajo estimulante 
y todo aquello que esté asociado a las actividades que realiza, estos factores “motivadores” 
en la mayoría de veces logran tener satisfacción laboral. 
Herzberg formuló dos factores para explicar la conducta de las personas en una situación de 
trabajo, por lo que para este autor existen dos factores los cuales orientan a la conducta de 


























 Satisfacción del 
ego 
 Orgullo 
 Estatus y 
prestigio 




























Fuente: Chiavenato (2006). Introducción a la teoría general de la administración. 
1.- Factores higiénicos o extrínsecos: Estos factores se encuentran en el ambiente que 
los rodea y están fuera del control de las personas, pueden ser los sueldos, beneficios 
sociales, ambiente de trabajo, políticas de la empresa, etc.  
2.- Factores motivacionales o intrínsecos: Estos factores la persona lo puede controlar, ya 
que son propias de ella, está relacionada a su cargo y a la ejecución de su trabajo. Dentro de 
ellas se encuentran el reconocimiento profesional, progreso, logros, etc. 
Para Chiavenato (2006) estos factores (higiénicos y motivacionales), son independientes y 
no se vinculan entre sí. Los factores higiénicos están asociados a la Insatisfacción y la No 






Contexto del cargo 
(Cómo se siente la persona en relación 
con su empresa). 
1. Condiciones de trabajo 
2. Administración de la empresa 
3. Salario 
4. Relaciones con el supervisor 
5. Beneficios y servicios sociales 
Contenido del cargo 
(Cómo se siente una persona en 
relación con su cargo) 
1. Trabajo en sí. 
2. Realización 
3. Reconocimiento 










Fuente: Kreitner & Kinicki (1997) Comportamiento de las Organizaciones. 
Kreitner & Kinicki (1997) afirman que un punto medio cero: Para entender de una manera 
correcta la Teoría motivador - higiene de Herzberg, es importante saber que existe un punto 
medio cero entre la satisfacción e insatisfacción; estos dos no vienen a ser dos puntos 
opuestos, es más; la satisfacción esta dado bajo factores extrínsecos y la insatisfacción bajo 
factores intrínsecos (motivadores). Por ejemplo; un trabajador que tiene buen sueldo y 
trabajo viene a ser una persona “no insatisfecha”, pero si a la vez esta misma persona no 
tiene un trabajo gratificante, rutinaria, tediosa, vendría a ser una persona “no satisfecha”, 










Trabajos que no ofrecen 
logro, reconocimiento, 
labores estimulantes, 
responsabilidad ni progreso. 
 
Satisfacción 







Trabajos con mala 
administración y política de 
la compañía, supervisión 
técnica, sueldo, relaciones 
interpersonales con los 
supervisores y condiciones 
de trabajo. 
No Insatisfacción 
Trabajos con buena 
administración y política 
de la compañía, 
supervisión técnica, 
sueldo, relaciones 
interpersonales con los 
supervisores y 
condiciones de trabajo. 
42 
 
Teoría motivacional de la expectativa– Víctor Vroom 
Esta teoría nos indica que una persona se comporta de manera diferente según la 
recompensa que va a obtener en su entorno laboral por los logros u objetivos alcanzados. Es 
decir, su motivación está en que si logra superar las expectativas de su empleador puede 
conllevar a una recompensa, tales como aumentos de salario, incentivos, ascenso, etc. 
La motivación es producto del valor que le da la persona de manera anticipada a una meta 
en mente y de la posibilidad de que se realice, es decir que la fuerza motivacional se rige en 
base al valor que se la da para conseguir una meta, el interés y proporción que le da a ella, 
multiplicado por la expectativa, esa probabilidad que se tiene para llegar a dicha fin. 
En términos del autor, está teoría se formula de la siguiente manera: 
Figura 7: Formulación teoría Vroom 
 
   
 
 
Fuente: Koontz & Weihrich (1998) Administración una prespectiva global. 
Se deduce que fuerza es la intensidad de la motivación de una persona (medios y 
herramientas) (Koontz & Weihrich, 1998), valencia intensidad de la preferencia del individuo 
por un resultado (Koontz & Weihrich, 1998), (que tanto se desea de recompensa) y 
expectativa probabilidad que cierta acción en particular conduzca al resultado deseado 







Expectativa = x 
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“Víctor Vroom, menciona que la gente se sentirá motivada al realizar cosas en favor del 
cumplimiento de una meta y si además reconoce la importancia de esta, la armonía con las 
metas individuales y si comprueba que sus acciones traerán como consecuencia alcanzar 
las metas.” (Koontz & Weihrich, 1998). 
 La motivación se ve afectada por la expectativa de un individuo ya sea por un determinado 
nivel de esfuerzo, por cantidad de tiempo o de actividades,  lo que dará lugar al esfuerzo por 
alcanzar su meta; también llamado objetivo de rendimiento (Kreitner & Kinicki, 1997). 




 Éxitos previos en la tarea. 
 Ayuda recibida del supervisor o de los subordinados. 
 Información necesaria para completar la tarea. 
 Buenos materiales y equipos para el trabajo. 
La motivación de las personas a hacer algo estará determinada por el valor que otorguen al 
resultado de su esfuerzo (ya sea positivo o negativo), aunque su misma fortaleza  podría 
verse afectada; ya que la motivación individual no suma en el mismo tiempo y espacio 
necesariamente por ser precisamente individualistas. Pero multiplicado con la certeza que 





Esta teoría aplicándola en la organización estamos seguras que sería muy beneficiosa para 
los colaboradores ya que cada uno pondría su máximo esfuerzo para obtener probabilidades 
de logro y éxito profesional aquí dejamos la siguiente pregunta: ¿Quién no daría más del 
100% sabiendo que será beneficiado? 
Teoría de la equidad 
Es preciso tener en cuenta los componentes claves de la relación de intercambio entre un 
individuo y la organización (Kreitner & Kinicki, 1997). Así mismo es fundamental para la 
percepción en los colaboradores sobre la equidad e inequidad. Si se llegará a percibir 
inequidad se generará insatisfacción en el individuo. 
Está teoría en la cual básicamente trata de las percepciones de desequilibrio entre las 
recompensas y el esfuerzo, a los recursos de los empleados, está teoría también es 
considerada de justicia es decir cuando un empleado cree que realizar un esfuerzo mayor 
que otro de su mismo rango y recibe un salario similar, igualará siempre la ecuación a través 
de uno de los dos caminos posibles: bien pedirá aumento o bien reducirá su trabajo. 
La personas tienden a compararse con otras de sus mismo puesto, comparando muchas 
veces sus horas de trabajo, tiempo en la organización, funciones o nivel educacional para 



















Lealtad hacia la organización 
Edad 
Rasgos de personalidad 
Esfuerzo realizado 
Apariencia personal 
Salario / primas 
Beneficios complementarios 
Trabajos estimulantes 
Seguridad en el trabajo 
Mejoras / promociones en la carrera 
Símbolos de estatus 
Ambiente laboral agradable / seguro 
Oportunidades de crecimiento 
Supervisión de apoyo 
Reconocimiento 
Participación en decisiones de importancia. 
Fuente: Kreitner & Kinicki (1997). Comportamiento de las Organizaciones. 
Está teoría trata básicamente de las percepciones de desequilibrio entre las recompensas y 
el esfuerzo a los recursos de los empleados. Se refiere a los juicios subjetivos de los 
individuos acerca de lo justo de la recompensa obtenida en relación con los insumos (los que 
incluyen muchos factores, como esfuerzo, experiencia y nivel de estudios). (Koontz & 
Weihrich, 1998).  Algunos empleadores en la actualidad aún mantienen el vínculo familiar, es 
decir que si es un pariente lo colocan en un buen puesto de trabajo con alto nivel económico 
y si es un tercero que tiene un puesto similar o por encima pues este ganará lo mismo o 
menor que el empleador que tiene vínculo familiar dentro de la organización, aquí claramente 
no se está manejando desequilibrio en  recompensa inequitativa. Veamos más a fondo está 
teoría. Koontz & Weihrich (1998) afirman si las personas consideran que se le ha 
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recompensado inequitativamente, puede llegar al punto de sentirse insatisfecha, reduciendo 
así la cantidad y/o calidad de su producción o abandonando en el peor de los casos a la 
organización. Si, en cambio percibe que las recompensas son justas, es probable que 
conserve el mismo nivel de producción. Si piensa que las recompensas exceden lo que se 
considera equitativo, quizá trabaje más arduamente, aunque también es posible que deje de 
apreciar su trabajo. 






Fuente: Koontz & Weihrich (1998) Administración una prespectiva global 
Con esta figura el autor refiere específicamente al trabajador ya que si este observa injusticia 
dentro de la organización está razón es clave y suficiente para tomar la decisión de romper el 
vínculo emocional con la organización y poder pensar en buscar un nuevo empleador. 
Plantea que los individuos muchas veces comparan sus aportaciones y los resultados en el 
trabajo con las de otros, luego responden para eliminar cualquier desigualdad (Robbins & 
Judge, 2009). La Equidad sin duda juega un rol importante en la motivación, porque los 
empleados buscan la igualdad comparado con las aportaciones y resultados de otros 
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La teoría del reforzamiento 
La teoría del reforzamiento de Skinner, se basa en el elogio por el buen desempeño como 
parte de la motivación, pero no solo ello sino que buscan el adecuado ambiente de trabajo, 
buscan las cosas que hacen que dificulten la labor del administrador. Una vez encontradas 
estas se reúne al personal a ser partícipe de métodos de solución para contrarrestar estos 
obstáculos y llegar a las metas. 
Alcanzar dichas metas conlleva al elogio por lo logrado, así no se llegue a la meta final en sí, 
el elogio por la participación y desempeño logra una motivación extra porque se sienten 
participes de una meta alcanzada.  
Los individuos en este enfoque pueden ser motivados mediante el reconocimiento a su buen 
desempeño y a través de condiciones favorables de trabajo. Para realizar cambios que 
eliminen todo aquel obstáculo al desempeño, se analiza primero la situación de trabajo, de 
esta manera se puede determinar las causas del comportamiento de los empleados. 
Posteriormente con la participación y compromiso de los trabajadores se logra fijar metas 
específicas. (Koontz & Weihrich, 1998). 
 Aquella que plantea al comportamiento está en función de sus consecuencias (Robbins & 
Judge, 2009). Para este autor la Teoría del Reforzamiento, no considera los eventos 
cognitivos internos del empleado, está enfocado más en el entorno, en lo que sucede cuando 
este ejecute una acción. La forma en cómo actúe en el trabajo se verá afectado por todo lo 
que viene dentro del proceso de realizar una tarea. 
De todas las teorías mencionadas con respecto a la investigación se va a utilizar la teoría de 
las necesidades de Abraham Maslow, ya que a través de las preguntas basadas en las 
dimensiones de esta teoría brindará mayor información sobre si las necesidades de los 
colaboradores se encuentran cubiertas o no.  
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4.1.3.1.5. Motivación laboral 
 
1. Social: El hombre es por naturaleza social, en su mayoría viven en grupos y 
comunidades desarrollando así formas específicas de su conducta, necesita sentirse 
aceptado como miembro activo del equipo de trabajo en el cual se está desarrollando e 
interactuando entre los miembros de la organización. 
2. Ascenso: Parte de la motivación es reconocer el esfuerzo y la labor realizada, dentro de 
ello está la motivación extrínseca y el ascenso como forma principal de motivación que un 
trabajador desea. 
3. Prestigio: El buen prestigio y fama que tenga la empresa, hace que un trabajador se 
sienta a gusto y orgulloso de pertenecer a una gran organización; esto lo hará sentirse 
motivado e identificado. 
4. Auto-expresión: Son motivaciones para un trabajador el sentirse escuchado, sentir la 
oportunidad de aportar ideas y sentirse parte del grupo trabajador. Sentir que realiza algo 
trascendental es una gran satisfacción para el trabajador. 
5. Seguridad: Dentro de esta necesidad encontramos todo aquello que le brinde protección 
a la persona como privilegios, antigüedad, políticas, reglas de trabajo justas, etc. 
6. Incentivo: Todo aquello que se le ofrece a la persona con la finalidad de estimularla a 
realizar una buen desempeño.  
Según Barnard (1938), los medios específicos para otorgar incentivos adecuados son los 
siguientes: 
 Incentivos materiales, no solo dinero sino otras cosas. 
 Incentivos personales e inmateriales que incluyen distinción, prestigio y poder personal. 
 Condiciones físicas deseables 
 (Benefacciones ideales) por lo que Barnard quiere decir, significa la capacidad de las 
organizaciones para satisfacer los ideales personales. Los comentarios sobre los ideales 
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e intereses personales están en línea con las discusiones más recientes sobre identidad e 
identificación Barnard (1938) también es contemporáneo al reconocer los incentivos 
asociados con: 
 El atractivo social, o las compatibilidades sociales que las personas sienten en su 
ambiente de trabajo,  
 Las condiciones de los métodos y actitudes habituales. 
 La oportunidad de una participación ampliada y la condición de comunión, o sentimiento 
de solidaridad o camaradería. Nada de esta solidaridad sucede sin esfuerzo. Además de 
los incentivos, el libro discute la persuasión y la inculcación de motivos como aspectos 
importantes de la organización. 
En la década de 1950, se formularon once específicas teorías de la motivación, a ellas se les 
atribuyen las explicaciones validas sobre la motivación en los empleados. En la actualidad 
los gerentes utilizan algunas terminologías como guía para motivar a sus empleados. 
4.1.3.1.6. Factores de la motivación 
 
La motivación está relacionada con el contenido, tareas y deberes del cargo en sí, siempre 
que genere sentimientos de realización, crecimiento y reconocimiento profesional, producen  
satisfacción duradera en el trabajador y se manifiesta en el aumento del nivel de 
productividad muy por encima de lo normal. Así mismo la ejecución de tareas y actividades 
constituyen un gran desafío la cual tiene significancia para el trabajador.  
 
La satisfacción eleva de modo considerable cuando los factores motivacionales son óptimos 
y se produce la pérdida de satisfacción cuando estos factores son precarios; por lo que 




 Delegación de la responsabilidad. 
 Libertad de decidir cómo realizar un trabajo.  
 Posibilidad de ascensos.  
 Desarrollo personal. 
 Desarrollo académico. 
 Utilización plena de las habilidades personales.  
 Formulación de objetivos y evaluación relacionada con estos. 
  Simplificación del cargo (por quien lo desempeña).  
 Ampliación o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).  
 
Finalmente es importante señalar que los empresarios tradicionalmente controlan la 
conducta laboral del personal considerando factores extrínsecos, cómo premios y/o castigos. 
Los trabajos son diseñados para responder necesidades de rendimiento y economía, se deja 
de lado muchas veces las potencialidades y motivaciones individuales de los trabajadores, 












4.1.3.1.7. Modelo de motivación del rendimiento laboral 
 
Véase aquí un modelo conceptual para comprender la motivación del rendimiento laboral. 
Según Kreitner & Kinicki (1997). La teoría de los sistemas y la teoría del refuerzo. 
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Tipos de Inputs: 
Diferencias individuales: Son los conceptos de uno mismo, la ética, destrezas, habilidades, 
características de la personalidad y valores, cada persona tiene necesidades que varían 
entre las personas. “Estas diferencias pueden afectar significativamente al rendimiento del 
empleado” (Kreitner & Kinicki, 1997). 
Apoyo y adiestramiento El apoyo conlleva suministrar a los empleados los recursos 
necesarios para realizar el trabajo” (Kreitner & Kinicki, 1997). Además los directivos pueden 
guiar, aconsejar, escuchar sus opiniones de manera efectiva a sus colaboradores. En 
Maestranza Diesel existe un plan anual de capacitaciones que se programan en función a 
eliminar las brechas entre el perfil del colaborador y las funciones asignadas. 
Objetivos de rendimiento: Es una parte importante del inputs “Los objetivos y los planes de 
acción proporcionan a los empleados la dirección y guía sobre cómo emplear su tiempo en 
tareas específicas” (Kreitner & Kinicki, 1997).  En Maestranza Diesel anualmente se realiza 
una revisión del cumplimiento de los objetivos de toda la organización, donde se analizan los 
resultados y de acuerdo a ello se proponen mejoras en el desempeño de cada área. 
Características laborales: La figura N° 9 muestra una relación entre esfuerzo y rendimiento 
se ve afectada por el ambiente de trabajo y restricciones ya sea de materia prima 
defectuosas, equipos en mal estado, mala dirección y económicas. “Es responsabilidad de la 
dirección controlar y suprimir estos obstáculos del rendimiento”  (Kreitner & Kinicki, 1997). En 
Maestranza Diesel desarrollamos un plan de mantenimiento de todas las máquinas del taller 
de servicios para evitar condiciones inseguras que podrían afectar en el desempeño del 
trabajador. También desarrollamos un plan tecnológico para evitar pérdida de información 
por causa de algún  virus con la implementación de virtualización de servidores, lo que 
permitirá realizar clonaciones y copias completas de configuración y datos del servidor así 
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mismo realizar la recuperación en menor tiempo. Se implementara respaldo automático de 
los datos compartidos y las copias de los servidores en dispositivo NAS (Network Adapter 
Storage). En la primera teoría de los sistemas nos sugiere el rendimiento y el refuerzo. 
“Combinación de esfuerzo y tecnología para transformar los inputs (cuatro tipos de 
estímulos, como se puede apreciar en la figura 9, outputs (conductas deseadas)” (Kreitner & 
Kinicki, 1997).  Que se puede ver afectado por el ambiente laboral y restricciones externas. 
Así mismo es responsabilidad de la dirección ofrecer un ambiente laboral que tome en 
cuenta los deseos elementales de los colaboradores, fomentado relaciones positivas. 
El otro componente del modelo. Refuerzo implica mejorar el rendimiento del empleado con 
feedback (Kreitner & Kinicki, 1997). Continuo, trasparente y relevante de los colaboradores 
con quienes trabajan-pares, responsables directos o jefes. Esto asegura que las personas se 
sientan reconocidas por sus logros y reciban lineamientos claros para mejorar su desempeño 
lo que refuerza la conducta del empleado logrando la satisfacción y el compromiso de este 
para obtener resultados positivos sostenibles en el tiempo.  
4.1.3.2. Productividad 
 
Existen diversas definiciones respecto a este concepto porque ha ido cambiando a lo largo 
del tiempo. 
El padre del managment Drucker (2007) menciona que “El principal objetivo de toda 
organización es el de hacer producir a todas las fuerzas”, para que una persona sea 
productiva o eficaz en otras palabras debe saber administrar su tiempo, contribuir a los 
objetivos de la organización, dirigir la energía en el lugar adecuado, priorizar entre lo más 
urgente y lo más  importante y finalmente la combinación de todas estas herramientas para 
obtener los mejores resultados. 
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Para Prokopenko (1989) “La productividad está día a día vinculada con la calidad del 
producto, insumos y el proceso en sí”, la mano de obra de calidad viene a ser un elemento 
importante para la productividad, así como la forma en que es administrada y las condiciones 
de trabajo a las que está sujeta. 
Desde este  enfoque social y económico de la productividad,  el  capital humano es elemento 
clave para determinar el incremento o disminución de la productividad. Es importante que el 
colaborador  cuente con las condiciones de trabajo necesarias, que se le brinde  seguridad  
para que se sienta confiado y laboralmente estable. Cuando existe un buen clima laboral los 
trabajadores se sienten motivados, comprometidos con la organización y cuentan con el 
ambiente propicio para lograr sus metas. La gente es el mejor recurso que poseen las 
empresas. Son el corazón de las organizaciones y no se deben escatimar recursos para 
invertir en reforzar su compromiso, sentido de pertenencia y alineamiento cultural, porque 
estos se traducirán en mejor experiencia de servicio hacia los clientes y el incremento de la 
calidad de sus niveles de servicios y mayor productividad. 
Una de las más comunes es la de Levitan (1984) que refiere a la productividad como un 
indicador que va a reflejar de qué manera ya sea bien o mal, se está usando o administrando 
los recursos de una economía en la producción de bienes y/o servicios. (Vega, 2015). 
Esta definición indica una relación entre los recursos que se utilizan y los productos que se 
obtienen, además de reflejar la eficiencia con la que se utilizan los recursos humanos, 
capital, conocimientos, energía, Etc. para producir bienes y servicios en el mercado. Hoy en 
día existen mucho más factores que  afectan el comportamiento de la productividad. 
Koontz & Weihrich (1998) afirma “La productividad es la relación insumos – productos en 
cierto periodo con especial consideración a la calidad”, la productividad es la relación que 
existe entre los insumos y el producto final, de allí se deduce que se puede elevar la 
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productividad con la misma cantidad de recursos o una mayor producción en volumen y 
cantidad manteniendo el mismo insumo. Así mismo Koontz considera a la calidad dentro de 
la definición de productividad, debido  a que la relación entre ambas es estrecha si de 
supervivencia empresarial hablamos. Porque no sólo se busca tener valores cuantitativos de 
producción sino que también se busca la satisfacción del cliente, identificando cualquier 
discrepancia previo a la entrega del producto. 
La productividad según Chase (2012), es una medida que se suele dar para conocer qué tan 
bien están usando los recursos un país, industria o unidad de negocios (Vega, 2015).  
Para este autor la productividad es un indicador de eficiencia en el cumplimento de los 
objetivos en cualquier organización, la cual permite conocer el desempeño de las 
operaciones. Esta medida es relativa mientras no sea comparada. Cuando se  habla de 
productividad se habla de evitar el desperdicio de recursos. 
Céspedes, Lavado y Róndan (2016) aseguran que la productividad está compuesta por 
cuatro componentes principales: 1.- La innovación, que no es más que desarrollar nuevas 
tecnologías y procesos; 2.- la educación, que a través de ella se desarrolla los conocimientos 
y habilidades; 3.- la eficiencia, que hace posible el uso y distribución eficaz de los recursos 
productivos; 4.- la infraestructura física e institucional, que son quienes dan los bienes y 
servicios públicos a beneficio de la economía. 
Bain (1985) afirma que la productividad es una medida de qué tan bien se han podido utilizar 
los recursos con la finalidad de alcanzar los resultados deseados. 
4.1.3.2.1. Factores 
 
Prokopenko (1989) refiere este tipo de factores son los que la empresa no puede controlar  
pero es importante que se identifique cualquier cambio en estos factores para mejorar la 
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productividad y evitar que se vea afectado el  volumen de la salida y distribución de las 
entradas. 
En los factores externos está incluida la regulación del gobierno, competencia y demanda. 
Mientras la empresa comprenda estos factores podrá tomar medidas al respecto que 
modificarían su comportamiento  y su productividad a largo plazo. 
Figura 10: Principales factores macroeconómicos de la productividad 
 
Factores macroeconómicos  





        a) Ajustes estructurales            b) Recursos naturales            c)   Administración pública 
e infraestructura 
 
Fuente: Prokopenko (1989). La gestión de la productividad. 
 
a). Ajustes Estructurales: Prokopenko (1989) refiere que los cambios estructurales pueden 
influir en la productividad. La comprensión de estos cambios económicos, sociales y 
demográficos  pueden modificar la estructura de la organización de forma más realista y 
orientada a crear una infraestructura social y económica. 
. Cambios económicos: Prokopenko (1989) refiere los cambios económicos guardan 
relación con la productividad desde la transferencia de personas del sector agrícola de baja 
productividad al sector manufacturero hasta la competitividad industrial que viene hacer la 
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capacidad inmediata, futura y las posibilidades de los empresarios de diseñar, producir y 
vender bienes dentro de sus medios ambientes respectivos.  
. Cambios Demográficos y sociales: Prokopenko (1989) refiere dentro de estos factores 
existen dos presiones que influyen en la productividad, por un lado tenemos los países 
desarrollados que tratan de incrementar la productividad manteniendo costos bajos en la 
producción y por otro la competencia de los salarios lo que ocasiona que los productores 
utilicen más mano de obra y no inviertan en bienes duraderos, lo que tienden a reducir la 
productividad. 
Los cambios demográficos trascienden en las personas que buscan empleo,  en la 
experiencia y en los métodos de trabajo; así también en la demanda de bienes y servicios. 
b). Recursos Naturales: 
Prokopenko (1989)  refiere entre los más importantes se encuentran: 
 Mano de obra: Prokopenko (1989) refiere la población es considerada el recurso más 
importante para las empresas y el desarrollo de programas y capacitaciones, 
promociones, beneficios y prácticas laborales alineadas al core del negocio, eleva la 
productividad de los colaboradores, pero sobre todo garantiza la retención de este 
recurso, factor clave en el que el talento es escaso y voluble. 
 Tierra: Prokopenko (1989) refiere este es un factor material fundamental, la expansión 
industrial, la agricultura intensiva y el uso de fertilizantes aceleran la erosión del suelo y  
pérdida de tierras con el riesgo alto de contaminación ambiental. Por ello es importante 
elevar los costos de los insumos agrícolas menos agresivos con este recurso natural y 
hacer el uso prudente de las tierras disponibles. 
 Energía: Prokopenko (1989) refiere este factor puede elevar o reducir productividad. 
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 Materias Primas: Prokopenko (1989) refiere también son  un factor importante dentro de 
la productividad. 
c.- Administración Pública e Infraestructura: 
Prokopenko (1989)  refiere que existen algunos cambios estructurales tales como la política, 
estrategias, reglamentos, transporte, la comunicación que afectan a la productividad. Por lo 
que se debe analizar estos recursos y establecer controles para el mejoramiento. 
 
1.- Factores Internos: Prokopenko (1989) refiere que resulta útil clasificarlos en dos grupos: 
a.- Factores Duros: 
Producto: Prokopenko (1989) refiere que podemos hablar de productividad cuando el factor 
producto satisface las exigencias del cliente. 
Planta y Equipo: Prokopenko (1989) refiere a la mejora de la productividad depende 
justamente del cuidado de este factor. El buen uso de las máquinas y capacidad de la planta 
disponible  de los programas de mantenimiento de máquinas y herramientas, para que se 
encuentre en buenas condiciones, la expansión de la capacidad instalada. 
Tecnología: Prokopenko (1989) refiere que es pieza clave para enfrentar nuevos retos en 
las organizaciones. Gracias al uso de la automatización se puede aumentar la productividad 
lo que se traduce en un mayor volumen de bienes y servicios. Se puede mejorar el control de 
calidad, almacenamiento, diseño de los procesos y evitar tiempos muertos. 
Materiales y energía: Prokopenko (1989) refiere que son considerados fuentes vitales para 
la productividad, por eso deben ser correctamente escogidos, materiales de calidad, 






b.- Factores Blandos: 
Personas: Prokopenko (1989) refiere que son considerados el soporte de todas las 
operaciones, son lo más importante en cualquier organización, pero pocos son consecuentes 
con ello. Debemos invertir en nuestro equipo y sobre todo en sus primeros miembros, pues 
estos son la base, la piedra angular de nuestro futuro. La motivación es básica en el 
comportamiento humano por ello Invertir no quiere decir solo pagarles bien, sino cuidarlos, 
entrenarlos e inspirarlos. Un estudio de London Business School examinó el vínculo entre el 
bienestar  de los empleados y el rendimiento financiero a través de la alta confianza en 
empresas reconocidas por el Great Place to Work; la investigación determinó que las 
empresas que se preocupan por el bienestar de sus colaboradores obtienen ganancias entre 
el 2 y 3% más a comparación   de otras organizaciones. 
 
Organización y Sistemas: Prokopenko (1989) refiere a una organización que decida 
implementar la automatización en sus procesos debe tener como objetivo el crecimiento de 
la organización a partir de los recursos con que ya cuenta, incluyendo principalmente el 
equipo humano, cuyos integrantes podrán desarrollar nuevas capacidades. La 
automatización de procesos permite especialmente la reducción de tiempos para el 
cumplimiento de plazos. En ese sentido se puede reducir hasta en un 70%, lo cual impacta 
directamente en los costos, que pueden disminuir hasta en un 50%. Todo ello permite que la 
empresa mejore su valor en términos de tiempo y en definitiva en el incremento de la calidad 
de sus niveles de servicios. 
Métodos de Trabajo: Prokopenko (1989) refiere que los métodos de trabajo se perfeccionan 
mediante el estudio de los métodos actuales, eliminando el trabajo innecesario y la 
realización del trabajo eficaz  con menor  esfuerzo, tiempo y costo. 
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Los métodos de trabajo se pueden rediseñar haciendo un análisis detallado de cómo opera 
un proceso para luego establecer lo que se espera de ese proceso en el futuro a partir de las 
actividades que se deben eliminar. Es parte del rediseño,  una diagramación y la distribución 
de todos los objetos que forman parte del proceso, así como de las tareas y los rumbos de 
decisión. Un buen método de trabajo ofrece la posibilidad de generar un impacto positivo en 
las organizaciones y  permite el crecimiento de la organización a partir de los recursos con 
que  ya cuenta, con menores costos y tiempos. 
Estilos de dirección: Prokopenko (1989) No existe ningún estilo perfecto de dirección. 
Dependerá mucho del estilo que aplique un gerente para lograr la eficacia. 
4.1.3.2.2. Tipos de productividad 
 
A continuación mencionamos los siguientes tipos de productividad: 
1.- Productividad parcial: (Gutierrez, 2012)  afirma es la proporción que viene de un 
resultado de una clase de insumo. 
 
2.- Productividad factor total: (Gutierrez, 2012) afirma es la proporción  entre el resultado 
neto y la suma de los insumos mano de obra y capital”. Su rendimiento se mide en 
función de varios elementos que intervienen en la producción de un producto, tales 
como: Trabajo, capital o técnica, entre otros. Se calcula sumando los valores de cada 
factor que ha intervenido. Su capacidad productiva será mayor mientras más factores 
intervengan en la fabricación. 
 
3.- Productividad total: (Gutierrez, 2012)  afirma es “La proporción  entre el resultado total y 
la suma de todos los factores de insumos”. Es una medida holística, es decir  que 
considera el impacto asociado y simultaneo de todos los recursos de los insumos en la 





a.- Eficacia: Del latín efficacia, Según la Real Academia Española (RAE), Española (2014) 
“Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera”. 
Es una medida del cumplimiento de los objetivos  planeados en  términos de tiempo, 
cantidades y calidad  en relación con la parte estratégica dentro de la organización cómo 
misión, visión, fines, propósitos, valores, etc. 
Chiavenato (2006) afirma es una forma de medir los resultados esperados, Koontz & 
Weihrich (1998) sostiene es el cumplimiento de objetivos. Los autores definen la eficacia 
como el cumplimiento de metas a corto plazo o largo plazo dentro de una organización a 
través de indicadores de gestión para luego analizar los resultados. 
Coulter (2014) sostiene hacer lo correcto, efectuar aquellas actividades laborales que 
derivarán en lograr los objetivos de la empresa. El autor define la eficacia como el 
otorgamiento a los colaboradores de un ambiente propicio para que estos puedan cumplir 
con los objetivos, a través de técnicas de fabricación, manuales y todo aquello que facilite su 
trabajo.  
b.- Eficiencia: Según la Real Academia Española (RAE), es la capacidad de disponer de 
alguien o de algo para conseguir un efecto determinado. 
Para Chiavenato (2006) afirma “Es una medida del uso de los recursos en algún proceso”. 
Para el autor vendría hacer la relación entre los costos de nuestros productos y/o servicios y 
el uso racional de los recursos que intervienen para alcanzar un objetivo predeterminado 
logrando así la optimización. 




Para Coulter (2014) afirma que “Es obtener los mejores resultados a partir de la menor 
cantidad de insumos o recursos”. 
Los autores coinciden con que la eficiencia es lograr los objetivos garantizando los recursos 
disponibles al mínimo costo sin afectar la calidad, esto no significa que debemos afectar la 
calidad de nuestros productos o servicios sino que más bien implementar mejores prácticas 
de trabajo, reduciendo tiempo y evitar rechazos de productos.  
Así mismo se puede medir por el costo del trabajo, la utilización de equipos, el 
mantenimiento de máquinas, el retorno del capital invertido o a través de indicadores o un 
conjunto de ellos.  
c.- Efectividad: Capacidad de lograr los resultados en el tiempo y con los costos mínimo 
posibles, no es otra cosa que  el logro de la eficacia y eficiencia. Es  hacer lo correcto con 
gran exactitud y sin ningún desperdicio de tiempo o dinero. 
Quien es efectivo, por lo tanto obtiene el efecto deseado, así mismo se relaciona a eficacia y 
eficiencia ambos términos de la misma manera vinculándonos a la capacidad de acceder a la 
meta deseada. (Pérez, 2008)   
Grado de cumplimiento de los objetivos planificados como por ejemplo el grado de 
cumplimiento de la entrega de los servicios y venta directa en la fecha acordada con el 
cliente. 
Según Wikipedia, es el equilibrio entre eficacia y eficiencia, es decir se es efectivo cuando se  










Realizar los servicios de manera correcta. Realizar los servicios necesarios. 
Enfatizar en los métodos y procedimientos Enfatizar en los objetivos y resultados. 
Cumplir con el reglamento interno de 
seguridad, salud y medio ambiente en el 
trabajo. 
Alcanzar las metas y los objetivos. 
Capacitar al personal y aprender. Saber y conocer. 
Ser puntual en el trabajo. Agregar valor y riqueza a la organización. 
Fuente: Elaboración propia. 
d.- Rendimiento: Es la relación entre resultados y el tiempo, mientras menor sea el tiempo 
utilizado en un servicio más productivo resulta el servicio deseado. Así mismo es importante 
que las personas que trabajan en la organización se comprometan a trabajar de manera 
eficiente con la finalidad de maximizar la productividad, logrando los objetivos propuestos en 
un tiempo establecido. 
4.1.3.2.4. Ventajas y desventajas de la productividad 
 
Ventajas: 
 Las utilidades incrementan con la productividad. 
 Una empresa se vuelve competitiva cuando produce productos de mejor calidad a un 
costo menor. 
 Presenta indicadores económicos. 
 Sirve como análisis de la fuerza de trabajo. 
Desventajas: 
 Algunas compañías que no se adaptan al cambio y adicionan a las cargas 




 La demanda por los servicios es mayor que por las de manufactura,  que son más 
productivas. 
4.1.4. Hipótesis general 
La motivación tiene una relación directamente proporcional con la  productividad laboral, en 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
4.1.5 Hipótesis específicas 
Basado en la teoría de las necesidades de Abraham Maslow: 
1. Existe relación entre la dimensión necesidades fisiológicas y la productividad laboral, en 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
2. Existe relación entre la dimensión necesidad de seguridad y la productividad laboral, en 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
3. Existe relación entre la dimensión necesidad de pertenencia y la productividad laboral, 
en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
4. Existe relación entre la dimensión de  auto-estima y la productividad laboral, en los 
colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
5. Existe relación entre la dimensión necesidad de autorrealización y la productividad 
laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 
2018. 
4.1.6. Definición de las variables 
Las variables de estudio son las siguientes: 
 Variable Independiente: Motivación  
 Variable Dependiente  : Productividad Laboral 
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La variable independiente, fue estudiada como una variable causal y la variable dependiente 
mejora de la productividad de los trabajadores de la muestra, como efecto de la primera, así 
mismo se evidencio con los resultados obtenidos. 
Tabla 3: Definición conceptual de las variables: 
Motivación Productividad 
Según Koontz & Weihrich (1998) 
afirman que la motivación es un 
término genérico que se aplica a una 
amplia serie de impulsos, deseos, 
necesidades, anhelos y fuerzas 
similares”. 
Para Bain (1985) afirma a la productividad no es 
una medida de la producción ni de la cantidad que 
se ha fabricado. Es una medida de lo bien que se 
han combinado y utilizado los recursos para 
cumplir los resultados específicos deseables”. 
Fuente: Elaboración propia. 
Tabla 4: Operacionalización de la variable “Motivación” 
Dimensiones Indicadores 
Fisiológicas 
 Ambiente de trabajo 
 Ergonomía 
 Evaluaciones Médicas 
 Salarios 
 Jornada laboral 
Seguridad y Protección 
 Capacitaciones SST 
 Inducciones 
 Accidentes de Trabajo 




 Clima laboral 
 Índice de rotación 




 Relaciones Interpersonales. 
 Nivel de superación 
Autorrealización 
 Logro de metas 
 Obtención de objetivos. 
 Nivel de conocimientos. 
 Toma de decisiones 
Fuente: Elaboración propia. 
Tabla 5: Operacionalización de la variable “Productividad” 
Dimensiones Indicadores 
Eficacia 
 Cumplimiento de Metas  
 Productos y servicios entregados a tiempo. 
 Efectividad en la tarea. 
Eficiencia 
 Resultados de auditorías. 
 Indicador de reprocesos. 
 Planificación de procesos. 
Rendimiento 
 Planificación  
 Optimización del tiempo. 
 Ausentismo laboral 
Fuente: Elaboración propia. 
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4.1.7. Glosario de términos 
 
A continuación mostramos el siguiente glosario de términos con la finalidad de ampliar el 
vocablo de las palabras menos comunes: 
Aparejado: Viene hacer la consecuencia o efecto inherente de una determinada cosa.  
Circuitos Neuronales Dopaminérgicos: Son aquellas vías que transmiten dopamina de 
una región del cerebro a otra.  
Core: Es aquello que se considera la razón de ser de un empresa y al que se le añade el 
máximo valor. 
Efectividad: Logro de resultados en el tiempo y con los costos mínimos posibles, sin 
perjudicar la calidad del producto o servicio. 
Eficacia: Se relaciona con los fines y propósitos viene hacer, el grado en que la 
administración consigue sus objetivos. 
Escatima: Dar, usar o hacer algo lo mínimo posible. 
Encandilado: Es un adjetivo, cuando una persona disfruta el trabajo que realiza, estar 
impresionado, deslumbrado o admirado. 
Estriba: Se refiere a apoyarse, poder sostenerse o reposar en algo firme. Un ejemplo la 
diferencia estriba en que Maestranza Diesel actuó de buena fe, mientras que la competencia 
quiso sacar provecho de esta situación. 
Incongruente: Que no está de acuerdo o no se corresponde con algo. 
Inputs: todo aquel factor (materias primas, productos intermedios o semi-facturados o 
energía), que intervienes en la producción de un bien o un servicio. 
Inherente: Es esencial y permanente en un ser o ya sea en una cosa, la cual no se puede 
separar de él por formar parte de su propia naturaleza. 
Diseminar: Se refiere a extender o esparcir sin orden, ya sea en diferentes direcciones.  
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Feedback: El punto hasta el cual un individuo recibe información clara y directa acerca de la 
eficiencia con la que está realizando el trabajo (Kreitner & Kinicki, 1997). 
Hedonismo: Creencia de las personas buscas el placer y evitan el dolor. 
Motivación: Aspecto personal que mueve al ser humano. 
Motivadores Extrínsecos: Todo incentivo externo que se da a las personas para conseguir 
un resultado deseado que en ocasiones puede lograrse un efecto contrario a lo esperado. 
Outputs: es el bien o servicio que ha sido obtenido tras un proceso productivo en el que han 
intervenido una serie de factores. 
Predictora: Cuando se puede predecir las consecuencias  de algún hecho o acción. 
Proceso cíclico: Fases sucesivas que se repiten permanentemente. 
Productividad: Es la relación que existe entre los insumos y el producto final, así mismo es 
hacer las cosas bien hechas y a tiempo. 
Relaciones interpersonales: Es la capacidad que tiene una persona para comunicarse 
asertivamente con otras en distintas circunstancias o situaciones. 
Resiliencia: Es la capacidad que tiene una persona para hacerle frente a las adversidades 
de la vida, transformar el dolor en una fuerza motora para superarse y salir delante de 
situaciones traumáticas. 
Socavar: En términos de motivación se refiere en la disminución de la motivación intrínseca 
cuando se hace uso de motivadores extrínsecos. 
Transcendencia: Se logra cuando los líderes transmiten a través de sus acciones 
satisfacción en sus colaboradores y se tiene como consecuencia personal comprometido con 
los objetivos de la empresa. 
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Variable: Vienen hacer los aspectos que serán evaluados en un tiempo y espacio 
determinado. 
4.2. Metodología 
4.2.1. Enfoque o método de investigación  
Existen dos tipos de métodos de investigación tales como: 
 
Métodos teóricos: Están orientados al estudio de temas científicos, teóricos utilizando el 
análisis y síntesis del fenómeno en estudio. 
 
Métodos empíricos: Orientan la observación, medición y hechos concretos y reales, se 
puede emplear el método hipotético deductivo. 
 
Se utilizará el método empírico de la Investigación Científica, conllevan toda una serie de 
procedimientos prácticos con el objeto y los medios de investigación los cuales permiten 
revelar las características fundamentales y relaciones esenciales del objeto; así mismo son 
accesibles a la contemplación sensorial.  
Representan un nivel en el proceso de investigación cuyo contenido procede 
fundamentalmente de la experiencia, está sometido a cierta elaboración racional y expresada 
en un lenguaje determinado. 
 
Enfoque de la investigación 
Para Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que los enfoques cuantitativo, 
cualitativo y mixto constituyen posibles elecciones para enfrentar problemas de investigación 
estás resultan valiosas. Hasta ahora son las mejores formas diseñadas por la humanidad 
para investigar y generar conocimientos”. 
Para el desarrollo de esta investigación nos basaremos en el enfoque cuantitativo porque 
nos permite usar una recolección de datos reales y cuantificables entre el personal de  
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Maestranza Diésel S.A.C para comprobar la hipótesis y posteriormente será analizado 
estadísticamente. 
4.2.2. Nivel de la investigación 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) en este nivel se visualiza el alcance que tendrá la 
investigación, por lo que es importante establecer límites conceptuales y metodológicos. 
En el presente estudio tendrá como alcance final la investigación descriptiva- correlacional, 
porque recogeremos toda la información sobre las variables motivación / productividad de 
manera independiente y se evaluará el grado de asociación que existe entre estas dos 
variables, para luego sustentar las hipótesis planteadas en esta investigación. 
4.2.3. Tipo de estudio  
 
Enmarca una investigación aplicada, la cual se caracteriza por buscar la aplicación o 
utilización de conocimientos que se adquieren. La Investigación aplicada se encuentra 
estrechamente vinculada con la investigación básica, aquí queda aclarado si nos percatamos 
que investigación aplicada requiere de un marco teórico. Sin embargo, en una investigación 
empírica, lo que le interesa al investigador, primordialmente, son las consecuencias.  
4.2.4. Población 
 
La presente tesis de investigación, está constituida por una población de 53 personas que 
forman parte de la planilla en las diferentes áreas de Maestranza Diesel S.A.C, está 
comprometido con un 90% por personal masculino ya que es una empresa del rubro 
industrial y un 10% personal femenino que actualmente se desarrollan en el área 
administrativa, son de diferentes edades y distintas carreras profesionales, a continuación 



















Fuente: Elaboración propia. 
4.2.5. Muestra 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que es un sub-grupo de la población o 
universo. Los 53 colaboradores de las distintas áreas: Gerencia general, contabilidad y 
finanzas, recursos humanos, ventas corporativas, talleres de servicios (transmisiones y 
cilindros), calidad, sistemas integrados de gestión (SIG), vigilancia, de Maestranza Diesel 
S.A.C, Callao. 
4.2.6. Unidad de análisis 
 
Una vez recogida la información estás serán agrupados y procesados con la herramienta 
Excel, luego elaboraremos tablas y figuras correspondientes a la estadística descriptiva, 
Condición Laboral N %
Gerente General 1 2%
Jefa de Área SIG 1 2%
Jefe de Almacén 1 2%
Jefe de Taller de Transmisiones 1 2%
Jefe de Taller de Cilindros 1 2%
Asesor de Jefatura 1 2%
Supervisor SSOMA 1 2%
Inspector de Calidad 1 2%
Contador General 1 2%
Ingeniero de Aplicaciones 1 2%
Supervisor de SGG 1 2%
Supervisor de Vigilancia 1 2%
Asesor de Negocios 1 2%
Gestor de Compras e Importaciones 2 4%
Gestores Comerciales 9 17%
Asistente Ventas Corporativas 1 2%
Asistente de Almacén 1 2%
Asistente SIG 1 2%
Asistente Calidad 1 2%
Asistente de Pagos 1 2%
Analista Contable 2 4%
Analista de Planillas 1 2%
Chofer 1 2%
Gestor de Cobranzas 1 2%
Soporte TIC 1 2%
Planners 2 4%
Dibujante 2 4%







finalmente los datos serán sometidos al programa estadístico SPSS-V, para realizar la 
prueba inferencial de constatación de hipótesis. 
4.2.7. Diseño de la investigación 
 
Para Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que un diseño es un plan o 
estrategia para obtener información que se desea, con la finalidad de responder el 
planteamiento del problema. Así mismo debemos tener en cuenta la precisión, amplitud y 
profundidad la cual varía en función al diseño. 
 
El diseño de la presente tesis es no experimental, porque no manipularemos la variable 
independiente y no generaremos ninguna situación, porque estas ya sucedieron al igual que 








n = Muestra 
x = Variable 1 
y = Variable 2 
r = Correlación 
O1 = Observación Vx 








4.2.8. Técnicas de investigación 
 
Utilizaremos las siguientes técnicas: 
Análisis bibliográfico (contenido de fuentes documentales desde la perspectiva del 
investigador). 
 Encuesta a todos los colaboradores de la empresa, se determinó establecer tres fechas la 
cual no interrumpa la productividad de los colaboradores. La aplicación de las encuestas 
se realizó por área previa autorización del jefe inmediato, de esta manera nos permitió 
agilizar el trabajo sin perjudicar las tareas planificadas. 
 Observación directa a toda la empresa. 
 Análisis de datos (ordenamiento, categorización, manipulación y/o resumen de los datos 
para responder las preguntas de nuestra investigación), el propósito de analizar es reducir 
los datos en forma que sea entendible e interpretable. 
4.2.9. Instrumentos de investigación 
 
El instrumento de la tesis fue sometido a una validación por criterio de tres docentes afines al 
tema en mención, para evaluar la pertinencia respecto a las dimensiones e indicadores de la 
variable en estudio. Así mismo nos permitió mejorar aspectos del contenido de ítems tales 
como redacción, coherencia, utilidad, etc.  Con los resultados de validación del instrumento 
por criterio de jueces, estuvieron de acuerdo con un 89% referente a la estructura de la 
encuesta, mientras que 11% estuvieron de acuerdo con la redacción de las preguntas 
planteadas, tuvimos mínimas observaciones en cuanto al criterio de la formulación de 
algunas preguntas, las cuales finalmente fueron modificadas y revisadas a criterio y 
recomendación de uno de nuestros docentes. Aplicamos el cuestionario tipo escala de Likert, 









MOTIVACIÓN Y PRODUCTIVIDAD LABORAL 
5.1.  Resultados 
 
En este capítulo se presenta, los resultados obtenidos del instrumento aplicado a los 
colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C. 





Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 7, se aprecia que un 57% considera que el área donde trabaja siempre cuenta 
con las condiciones físicas para realizar su labor cotidiana, mientras que un 30% de los 
encuestados menciona que casi siempre, un 11% considera a veces, solo  2% casi nunca y 
finalmente 0% nunca.  
ALTERNATIVA F %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 2%
A VECES 6 11%














Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 8: Realizas actividades físicas durante su jornada laboral 
 





Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 8, se muestra que un 51% de los encuestados realiza actividades físicas durante 
su jornada laboral, un 28% menciona a veces, un 13% considera siempre, solo  8% casi 





















CASI NUNCA 4 8%
A VECES 15 28%
















Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 9, se aprecia que un 70% considera que la empresa realiza evaluaciones 
médicas anualmente, mientras que un 13% de los encuestados menciona que casi siempre, 





















CASI NUNCA 3 6%
A VECES 6 11%















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 10, se observa que un 38% considera que a veces la compensación salariar está 
de acuerdo al mercado laboral, un 36% de los encuestados marco la opción que casi 




















CASI NUNCA 7 13%
A VECES 20 38%













Fuente: Elaboración propia 
 








Fuente: Elaboración propia 
De la tabla 11, el 74% recibe los beneficios estipulados en su contrato, un 17% de los 
encuestados marco la opción casi siempre, un 8% marco a veces, un  2% casi nunca y 






















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 4 8%






















Fuente: Elaboración propia 
 








Fuente: Elaboración propia 
De la tabla 12, se muestra que el 49% de los encuestados considera que casi siempre su 
trabajo es equitativamente remunerado, el 23% marco la opción a veces, el 13% marco la 
opción casi nunca, el  11% siempre y finalmente 4% índico la opción nunca.  























CASI NUNCA 7 13%
A VECES 12 23%















Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
Se puede apreciar en la tabla 13, que el 51% de los encuestados considera que casi siempre 
logra cumplir con sus tareas asignadas, el 43% marco la opción siempre, el 6% marco la 





















CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 6%













Fuente: Elaboración propia 








Fuente: Elaboración propia 
Según la tabla de resultado N° 14, el 51% de los encuestados considera que siempre la 
empresa les brinda capacitaciones sobre seguridad, salud y medio ambiente, el 34% marco 
la opción casi siempre, el 15% marco la opción a veces y 0% marcaron la opción casi nunca 




CASI NUNCA 0 0%
A VECES 8 15%






















Figura 18: Resultado te brinda la empresa capacitaciones sobre seguridad, salud y 








Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 15, se observa que el 45% de los encuestados, marco la opción siempre reciben 
inducción sobres sus funciones, el 23% casi siempre, el 19% marco la opción a veces, un 





















CASI NUNCA 4 8%
A VECES 10 19%














Fuente: Elaboración propia 









Fuente: Elaboración propia 
Se aprecia en la tabla 16, que un 42% considera tener conocimiento de los incidentes y/o 
accidentes ocurridos en la empresa, mientras que un 38% de los encuestados menciona que 

























CASI NUNCA 1 2%
A VECES 9 17%













Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
Según el enunciado de la tabla 17, el 89% de los encuestados considera que siempre la 
empresa les brinda equipos de protección personal y sólo el 11% marco la opción casi 
siempre. 
 























CASI NUNCA 0 0%
A VECES 0 0%












Fuente: Elaboración propia 








Fuente: Elaboración propia 
En el enunciado de la tabla 18, el 72% considera que siempre sus certificados médicos 
contribuyeron al no descuento del día no laborado, el 13% casi siempre, el 6% a veces, el 

























CASI NUNCA 1 2%
A VECES 3 6%





Figura 22: Resultado si los certificados médicos contribuyeron al no descuento del día 








Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
Se observa en la tabla 19, que un 51% considera que casi siempre el clima laboral es el 
adecuado en su área, mientras que un 30% de los encuestados menciona que siempre y un 























CASI NUNCA 0 0%
A VECES 10 19%













Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
El 43% de la tabla 20 marco la opción a veces, el 34% casi nunca, el 13% nunca, el 8% casi 
siempre y sólo el 2% marco la alternativa que siempre han ocurrido discusiones y/o 




















CASI NUNCA 18 34%
A VECES 23 43%













Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 21, se visualiza un 51% de las personas encuestadas considera que siempre la 
empresa debería diseñar un plan motivacional para mejorar la productividad laboral, un 25% 
























CASI NUNCA 0 0%
A VECES 12 23%













Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
La tabla 22, muestra un 34% de las personas encuestadas considera que casi siempre ha 
ocurrido renuncias en la empresa, el 32% marco la alternativa a veces, el 28% considera la 





















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 17 32%














 Fuente: Elaboración propia 







 Fuente: Elaboración propia 
La tabla 23, indica que un 32% la empresa les brinda capacitación externa para mejorar su 
desempeño laboral, un 23% de los encuestados menciona a veces el 19% considera la 






















CASI NUNCA 8 15%
A VECES 12 23%














Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
Se visualiza en la tabla 24, que un 30% mencionaron que la empresa si capacita en el uso 
de máquina, herramientas, programas tecnológicos y equipos, el 26% a veces el 15% 






















CASI NUNCA 8 15%
A VECES 14 26%





Figura 28: Resultado la empresa te capacita en el uso de máquinas, herramientas, 








Fuente: Elaboración propia 
Tabla 25: Se siente partícipe de los éxitos y fracasos de su área  
 





Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 25 se observa, un 45% siempre se siente participe de los éxitos y fracasos en su 
área, el 43% marco la alternativa a casi siempre, el 9% considera la alternativa a veces, el 






















CASI NUNCA 0 0%
A VECES 5 9%


















Fuente: Elaboración propia  
 
Tabla 26: Se siente parte de un equipo de trabajo  






Fuente: Elaboración propia 
La tabla 26 se visualiza, un 66% siempre se sienten parte de un equipo de trabajo en su 
área, el 23% marco la alternativa a casi siempre, el 9% considera la alternativa a veces, el 






















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 5 9%
















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
El 72% de los encuestados considera que siempre se sienten satisfechos de pertenecer a 
Maestranza Diesel, con un 21% marcaron la alternativa casi siempre, el 6% considera la 






















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 3 6%


















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 28: Conoce la política de calidad que se practica en la organización 






Fuente: Elaboración propia 
La tabla 28, indica que un 64% siempre practica la política de calidad en la organización, el 
23% de los encuestados menciona casi siempre, el 11% considera la alternativa a veces, el 






















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 6 11%


















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 62% se observa en la tabla 29 que la empresa siempre realiza ceremonias de 
premiación, el 23% de los encuestados casi siempre, el 11% considera la alternativa a 





















CASI NUNCA 2 4%
A VECES 6 11%


















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
El 34% de los encuestados marcaron la alternativa a veces reciben reconocimiento como, 
diploma, placas, carta de felicitaciones, etc. El 28% optó por la opción siempre, el 23% de los 





















CASI NUNCA 4 8%
A VECES 18 34%



















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 31, se observa que el 60% de los encuestados marcaron la alternativa que 
siempre tienen una buena relación laboral con sus jefes, el 36% optó por la opción casi 





















CASI NUNCA 0 0%
A VECES 2 4%

















Fuente: Elaboración propia 
 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se visualiza en la tabla 32, que el 53% mencionaron que las relaciones con sus compañeros 
siempre lo motivan a tener un mejor desempeño, el 42% casi siempre y con el 6% considera 





















CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 6%



















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 33 se muestra con un 43% que siempre existe la participación de sus 
compañeros para resolver un problema, el 40% casi siempre, el 15% considera la alternativa 




















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 8 15%

















Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
 
La tabla 34 muestra con un 64% que los encuestados siempre están preparados para poder 
asumir un puesto de mayor jerarquía, el 28% casi siempre, el 6% considera la alternativa a 























CASI NUNCA 1 2%
A VECES 3 6%

















Fuente: Elaboración propia 
 






Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 38% la tabla 35 muestra que la empresa a veces los apoya con cursos de superación 
personal, el 30% marco la opción siempre, el 26% considera la alternativa casi siempre y 





















CASI NUNCA 3 6%
A VECES 20 38%


















Fuente: Elaboración propia 
 






Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 38% la tabla 36 muestra que la empresa casi siempre apoya a los encuestados con 
cursos de superación personal, el 34% marco la opción a veces, el 21% considera la 























CASI NUNCA 3 6%
A VECES 18 34%


















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 37: En tu área plantean estrategias para obtener nuevos objetivos 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se visualiza en la tabla 37, con un 36% mencionaron que realizan en su área casi siempre 
estrategias para obtener nuevos objetivos, el 32% marco la alternativa siempre, el 28% 























CASI NUNCA 2 4%
A VECES 15 28%

















Fuente: Elaboración propia 
 










Fuente: Elaboración propia 
 
Se visualiza en la tabla 38, con un 68% mencionaron que el trabajo que desempeñan 
siempre va de acuerdo a sus capacidades, el 26% marco la alternativa casi siempre y 






















CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 6%

















Fuente: Elaboración propia 
 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se observa en la tabla 39, con un 40% mencionaron que casi siempre suelen emplear sus 
habilidades para realización del trabajo, el 34% marco la alternativa siempre, con un 23% 





















CASI NUNCA 2 4%
A VECES 12 23%


















Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 49% la tabla 40 muestra que los encuestados siempre tienen autonomía por parte de 
su jefe para tomar decisiones en el cumplimiento de sus labores, el 36% marco la opción 























CASI NUNCA 2 4%
A VECES 6 11%





 Figura 44: Resultado su jefe le da autonomía para tomar decisiones en el 













Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 41: Se manifiesta con su jefe, planteando ideas de solución frente a un problema   





Fuente: Elaboración propia 
 
Los encuestados manifiestan con un 51% que siempre plantean ideas de solución frente a 
un problema, el 38% marco la opción casi siempre, el 9% considera la alternativa a veces y 

























CASI NUNCA 1 2%
A VECES 5 9%





Figura 45: Resultado se manifiesta con su jefe, planteando ideas de solución frente a 












Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 47% los encuestados manifiestan que casi siempre sus esfuerzos son visibles e 
identificables en su área, el 36% marco la opción siempre, el 15% considera la alternativa a 




















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 8 15%

















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 43: Realizan en su área reuniones para evaluar el avance del cumplimiento de 
metas  






Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 38% los encuestados manifiestan que en su área siempre realizan reuniones para 
evaluar el avance del cumplimiento de metas y objetivos, el 34% optó por la opción a veces, 
























CASI NUNCA 1 2%
A VECES 18 34%





Figura 47: Resultado en su área realizan reuniones para evaluar el avance del 












Fuente: Elaboración propia 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 44, con un 47% los encuestados manifiestan que casi siempre logran cumplir con 
las metas programadas mensualmente, el 26% optó por la opción a veces, el 25% considera 






















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 14 26%


















Fuente: Elaboración propia 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se muestra en la tabla 45, con un 60% los encuestados indican que conocen siempre las 
metas de su área y contribuyen en ella para alcanzar la productividad deseada, el 32% optó 
























CASI NUNCA 0 0%
A VECES 4 8%


















Fuente: Elaboración propia 
 








Fuente: Elaboración propia 
 
Se observa en la tabla 46, con un 58% los encuestados indican que casi siempre existe 
eficiencia en el tiempo de entrega de los productos y/o servicios, el 21% marco la opción a 





















CASI NUNCA 2 4%
A VECES 11 21%





Figura 50: Resultado Existe eficiencia en el tiempo de entrega de productos y/o 













Fuente: Elaboración propia 
Tabla 47: Siente que no le alcanza el tiempo para completar su trabajo 





Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 42% los encuestados indican que a veces le falta tiempo para completar su trabajo 
diario, el 28% marco la opción casi nunca, el 21% marco la alternativa casi siempre, el 6% 




















CASI NUNCA 15 28%
A VECES 22 42%

















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 48: Es evaluado en temas de calidad, seguridad, salud y medio ambiente 







Fuente: Elaboración propia 
 
La tabla 48, muestra que un 42% de los encuestados indican que casi siempre son 
evaluados en temas de calidad, seguridad, salud y medio ambiente, el 36% marco la opción 
siempre, el 13% marco la alternativa a veces, el 6% marco la alternativa casi nunca y 
























CASI NUNCA 3 6%
A VECES 7 13%


















Fuente: Elaboración propia 







Fuente: Elaboración propia 
 
La tabla 49, se observa con un 38% de los encuestados indican que siempre participan de 
las auditorías realizadas por la empresa, el 32% marco la opción casi siempre, el 17% marco 
la alternativa a veces, el 8% marco la alternativa nunca y finalmente un 6% optó por la 























CASI NUNCA 3 6%
A VECES 9 17%

















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 50: Cumple con las acciones correctivas para evitar cometer el mismo error 





Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 57% se muestra en la tabla 50, los encuestados indican que siempre cumplen con 
realizar las acciones correctivas para evitar cometer el mismo error, el 32% marco la opción 
























CASI NUNCA 2 4%
A VECES 4 8%





Figura 54: Resultado cumple con las acciones correctivas para evitar cometer el 












Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 51: Cumple con los métodos establecidos por el área de control de calidad para 
evitar los reprocesos 





Fuente: Elaboración propia 
 
Se muestra en la tabla 51, con un 51% los encuestados indican que siempre cumplen con 
métodos que establece el área de control de calidad, el 42% marco la opción casi siempre, el 





















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 2 4%


















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 52: Trabaja con manuales de información técnica, para el desarrollo eficiente de 
tus tareas 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se muestra en la tabla 52, con un 45% los encuestados indican que siempre trabajan con 
manuales de información, para el eficiente desarrollo de sus tareas asignadas, el 30% marco 



















CASI NUNCA 3 6%
A VECES 7 13%


















Fuente: Elaboración propia 
 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
Con un 57% los encuestados indican que los procedimientos siempre les sirve para realizar 

























CASI NUNCA 2 4%
A VECES 6 11%





Figura 57: Resultado te sirven los procedimientos para la realización de los trabajos 












Fuente: Elaboración propia 
 






Fuente: Elaboración propia 
 
La tabla 54, se observa con un 30% los encuestados indican que casi siempre existe un plan 
de mantenimiento que sea propuesto por ellos, el 28% marco la opción a veces, el 26% 




















CASI NUNCA 1 2%
A VECES 15 28%



















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 55: Se invierte en el desarrollo de su área 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se visualiza en la tabla 55, con un 49% los encuestados indican que a veces invierten en el 
desarrollo de su área, el 25% marco la opción casi siempre, el 15% indica siempre, el 9% 






















CASI NUNCA 5 9%
A VECES 26 49%


















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 56: Utiliza formatos para el control de trabajos diarios de su área 






Fuente: Elaboración propia 
 
Se visualiza en la tabla 56, con un 34% los encuestados indican que siempre utilizan 
formatos para el control de sus trabajos diarios, el 25% marco la opción casi siempre, el 21% 

























CASI NUNCA 5 9%
A VECES 11 21%


















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 57: Optimiza su tiempo y la de sus compañeros en el desarrollo tareas diarias 






Fuente: Elaboración propia 
 
La tabla 57, se observa con un 45% los encuestados indican que casi siempre optimizan su 






















CASI NUNCA 0 0%
A VECES 10 19%





Figura 61: Resultado optimiza su tiempo y la de sus compañeros en el desarrollo 












Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 58: Hace uso de redes sociales durante su jornada laboral 





Fuente: Elaboración propia 
 
Los encuestados manifiestan con un 40% que nunca hacen uso de redes sociales durante su 
jornada laboral, el 25% marco la opción casi nunca, el 19% considera la alternativa a veces, 
























CASI NUNCA 13 25%
A VECES 10 19%


















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 59: Se ha ausentando de su centro de labores durante el mes 






Fuente: Elaboración propia 
 
Los encuestados manifiestan en la tabla 59, con un 60% que nunca se han ausentado de la 
empresa, el 15% marco la opción casi siempre, el 13% considera la alternativa casi nunca y 























CASI NUNCA 7 13%
A VECES 3 6%

















Fuente: Elaboración propia 
 
 
Tabla 60: Los ausentismos laborales afectan a su área 





Fuente: Elaboración propia 
 
Los encuestados manifiestan en la tabla 60, con un 32% que los ausentismos laborales a 
veces afectan su área, el 23% marco las opciones siempre y casi siempre, el 15% consideró 























CASI NUNCA 8 15%
A VECES 17 32%

















Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 61: Se ha visto afectada su área en relación a permisos, retrasos o cambios de 
horario  





Fuente: Elaboración propia 
 
Se observa en la tabla 61, con un 43% su área a veces se ha visto afecta en relación a los 
permisos, retrasos o cambios de horario, el 21% marco la alternativa nunca, el 17% 





















CASI NUNCA 9 17%
A VECES 23 43%





Figura 65: Resultado su área se ha visto afectada en asuntos de permisos, retrasos o 













Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 62: Lo sancionan por incumplir con el horario y/o asistencia en su centro de 
labores  





Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 62, se visualiza con un 28% que los encuestados a veces son sancionados por 
incumplir con el horario y/o asistencia en Maestranza Diesel, el 25% marco la alternativa 

























CASI NUNCA 9 17%
A VECES 15 28%





Figura 66: Resultado lo sancionan por incumplir con el horario y/o asistencia en su 













Fuente: Elaboración propia 
 
5.2 Discusión de resultados 
 
Según el objetivo general: Determinar la relación entre la motivación y la productividad 
laboral colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018 se 
observa en la prueba de hipótesis principal (tabla 64) el Rho = 0.328 indica una correlación 
baja directa y significativa para las variables motivación y productividad laboral con un valor 
de significancia  de 0.016. Cómo el valor de significancia es menor al 0.05 se puede afirmar 
que existe razón suficiente para rechazar la hipótesis nula y confirmar que la motivación 
tiene relación con la productividad en los colaboradores de la empresa Maestranza. 
  
Este resultado coincide con lo planteado por Sánchez, D.(2017) la motivación basada en la 
teoría de las expectativas de Víctor Vroom tiene relación directa y significativa con la 





















la motivación es un factor de mejora significativa de la productividad de los trabajadores. 
Ambos hallazgos forman parte de los antecedentes del presente estudio. 
 
De acuerdo con el objetivo específico: Determinar la relación entre necesidades fisiológicas y 
la productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, 
Callao, en el año 2018 se observa en la prueba de hipótesis principal (tabla 65) el Rho = 
0.084 indica una correlación muy baja (o muy débil) directa y significativa para la dimensión 
necesidades fisiológicas con un valor de significancia de 0.551. Como el valor de 
significancia es mayor al 0.05 no existe razón suficiente para rechazar la hipótesis nula y los 
resultados confirman que no existe relación entre la dimensión necesidades fisiológicas y la 
productividad laboral.  
 
Los resultados permiten demostrar que la empresa brinda las condiciones necesarias al 
trabajador para que este realice su labor, pero un 38% de los encuestados (tabla 10) 
considera que a veces la compensación salariar está de acuerdo al mercado laboral lo que 
también concuerda con la investigación de Veláquez, N. (2015) quien señala que los factores 
de la gestión de motivación laboral que utilizan las empresas industriales contemplan los 
aspectos de motivación y re-conocimiento, área y ambiente de trabajo y formación e 
información; asimismo la mayoría de los trabajadores de las empresas en estudio indicaron 
que los factores que les causa motivación son la organización del trabajo, la relación jefe – 
subordinado, el trabajo en equipo, las condiciones de trabajo, el desarrollo profesional, 
aunque les falta motivación mediante incentivos económicos. 
De acuerdo con el objetivo específico: Determinar la relación entre necesidad de seguridad y 
protección con la productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza 
Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018 se observa en la prueba de hipótesis principal (tabla 67) 
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el Rho=0.156 indica una correlación muy baja (o muy débil) directa y significativa para las 
dimensión necesidad de seguridad y protección con un valor de significancia del 0.264. 
Como el valor de significancia  es mayor a 0.05 no se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto 
no existe relación entre la dimensión necesidades de seguridad y protección con la 
productividad laboral. A través de la tabla 14 hasta la tabla 18 la mayoría de encuestados 
considera que la empresa les brinda las condiciones seguras de trabajo cuidando así su 
integridad física. Lo que concuerda con lo planteado por Gutiérrez que infiere que cualquier 
mejora en cuanto a las condiciones de seguridad general de una obra, puede verse también 
como una manera de disminuir su potencial desmotivador y ser utilizado porque no como 
una estrategia para incrementar el nivel de motivación y satisfacción laboral del trabajador al 
identificar que sus jefes inmediatos y supervisores se preocupan por su integridad y les 
ofrecen las garantías para desarrollar sus tareas con un menor temor de sufrir algún tipo de 
accidente durante sus jornadas laborales. 
 
De acuerdo con el  objetivo: Determinar la relación entre necesidad de pertenencia con la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018, se aprecia en la tabla 71 el 56.6% los encuestados opinan que su necesidad 
de pertenencia es buena y sólo el 39.6% opina que es alta, esto se debe a que el 51% de los 
colaboradores opina que casi siempre el clima laboral es el adecuado a consecuencia de 
que el 43% menciona que a veces existen discusiones en su área producto de la diferencia 
de opiniones. 
Para Alva La empresa debe preocuparse por conocer y medir las relaciones y vínculos que 
establecen las personas entre sí, ver como se relaciona el colaborador con su jefe, a todo 




De acuerdo con el objetivo: Determinar la relación entre necesidad de autoestima con la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018, a través de la tabla 73 el 62.3% de los colaboradores opinan que su 
necesidad de auto-estima es alta lo que repercute en su  productividad tal como lo muestra 
la tabla 71. Lo que demuestra que existe relación entre la necesidad de autoestima y la 
productividad laboral. Podemos apreciar la tabla 31 que la mayoría de colaboradores tiene 
buena relación laboral con su jefe y el 53% (tabla 32) considera que la las relaciones con sus 
compañeros los motiva a tener un mejor desempeño en su trabajo. 
 
Lo mencionado anteriormente concuerda con lo que dice Gutiérrez: Las cuadrillas que 
desempeñan las actividades propias de cada partida, generan empatía entre sus integrantes 
y gracias a la constante comunicación que mantienen durante el desarrollo de las 
actividades, les permite desarrollar rápidamente vínculos de amistad positivos, que mejoran 
tanto la coordinación en el desarrollo de la tarea, sugieren un mayor compromiso por parte 
de cada uno de sus integrantes procurando cumplir con cada responsabilidad asignada en 
busca de lograr un objetivo común. 
 
De acuerdo con el objetivo específico: Determinar la relación entre necesidad de 
autorrealización con la productividad laboral, en los colaboradores de la empresa 
Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018, se puede observar en la tabla 73 el 52.8% 
de los colaboradores opinan  que su necesidad de autorrealización por lo que esta dimensión 
no tiene relación significativa con la productividad laboral. La tabla 38 muestra que el 68% de 
colaboradores considera que el trabajo que desempeña es acorde a sus capacidades. 
Según Maslow la autorrealización se trata del deseo de llegar a ser lo que se es capaz de 










INDICADORES DE LOGRO 
6.1. Prueba de hipótesis estadística 
 
Para dar respuesta a los objetivos específicos y al objetivo general usaremos la prueba no 
paramétrica de Spearman, debido a que nuestras variables son cualitativas y se miden en 
escala ordinal. 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que son medidas de correlación para 
variables en un nivel de medición ordinal (ambas), de tal modo que los individuos, casos o 
unidades de análisis de la muestra pueden ordenarse por rangos (jerarquías). Son 
coeficientes utilizados para relacionar estadísticamente escalas tipo Likert por aquellos 
investigadores que las consideran ordinales.  
 
Rho es el coeficiente de correlación, este va de -1 a 1, mientras los valores estén próximos a 
1 se dice que hay una relación directa entre las variables. Se muestra una tabla con los 
valores respectivos para tomar una decisión. 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que ambos coeficientes varían de -1.0 
(correlación negativa perfecta) a +1.0 (correlación positiva perfecta), considerando el 0 como 
ausencia de correlación entre las variables jerarquizadas. 
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Tabla 63: Tabla de valores Rho de Spearman 
 
De 0 a 0.2 
Muy baja o  
muy débil 
De 0.2 a 0.4 Baja o débil 
De 0.4 a 0.6 Moderada 
De 0.6 a 0.8 Alta o fuerte 
De 0.8 a 1 Muy alta o muy fuerte 
Fuente: Medina  (2016). 8 Estadística fácil - Prueba de hipótesis (Relación). 
 
Pasamos a hora a usar la DATA de nuestra investigación y a elaborar las pruebas de 
hipótesis respectivas: 
6.1.1 Hipótesis general 
 
H0: No Existe relación entre la motivación y la productividad laboral, en los colaboradores 
de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018.  
H1: Existe relación entre La motivación y la productividad laboral, en los colaboradores de la 
empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 





Tabla 64: Correlaciones 










Sig. (bilateral) . ,016 
N 53 53 
Productividad Laboral Coeficiente de 
correlación 
,328* 1,000 
Sig. (bilateral) ,016 . 
N 53 53 
Fuente: Elaboración propia 
 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
El análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman (Tabla 64); Rho = 0.328 
indica una correlación baja directa y significativa para las variables motivación y 
productividad laboral. Para p = 0.016 < α = 0.05 y con un nivel de significancia del 5%, se 
rechaza la hipótesis nula.  
 
Por lo tanto existe relación lineal baja directa y significativa entre las variables motivación y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 





6.1.2 Hipótesis especificas  
 
Ho: No Existe relación entre la dimensión necesidades fisiológicas y la productividad laboral, 
en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
H1: Existe relación entre la dimensión necesidades fisiológicas y la productividad laboral, en 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
Al hacer la prueba de hipótesis, el paquete estadístico SPSS da como resultado la siguiente 
información: 













Sig. (bilateral) . ,551 
N 53 53 
Productividad Laboral  Coeficiente de 
correlación 
,084 1,000 
Sig. (bilateral) ,551 . 
N 53 53 
Fuente: Elaboración propia 
 
El análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman (Tabla 65); Rho = 0.084 
indica una correlación muy baja (o muy débil) directa y significativa para la dimensión 
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necesidades fisiológicas y productividad laboral. Para p =0.551 > α = 0.05 y con un nivel de 
significancia del 5%, no se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto no existe relación significativa entre la dimensión necesidades fisiológicas y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
Tabla 66: Necesidades fisiológicas 





Válido Regular 2 3,8 3,8 3,8 
Buena 25 47,2 47,2 50,9 
Alta 26 49,1 49,1 100,0 
Total 53 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Respecto a la tabla 66, podemos observar que el 49.1% de los colaboradores piensa que 
sus necesidades fisiológicas está en una escala alta; el 47.2% piensan que sus necesidades 
fisiológicas está en una escala buena y sólo el 3.8% de los colaboradores piensan que sus 
necesidades fisiológicas está en una escala regular, además que no existe la categoría bajo.  
 
Por tanto la mayoría de los colaboradores piensan que sus necesidades fisiológicas están en 
una escala  alta  por lo que no tendría relación en su productividad laboral. 
La tabla 66, muestra que la mayoría de los colaboradores considera que sus necesidades 
fisiológicas están cubiertas dentro del marco legal, por lo tanto esta dimensión no es 
significativa en la  productividad laboral. 
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Hipótesis especifica  
Ho: No Existe relación entre la dimensión necesidad de seguridad y protección con la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
H1: Existe relación entre la dimensión necesidad de seguridad y la productividad laboral, en 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
Al hacer la prueba de hipótesis, el paquete estadístico SPSS da como resultado la siguiente 
información. 









Productividad Laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,156 
Sig. (bilateral) . ,264 
N 53 53 
Necesidad de 




Sig. (bilateral) ,264 . 
N 53 53 
 




El análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman (Tabla 67); Rho = 0.156 
indica una correlación muy baja (o muy débil) directa y significativa para la dimensión 
necesidad de seguridad y productividad laboral. Para p =0.264 > α = 0.05 y con un nivel de 
significancia del 5%, no se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto no existe relación significativa entre la dimensión necesidad de seguridad y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
Tabla 68:  Necesidad de seguridad y protección 





Válido Regular 1 1,9 1,9 1,9 
Buena 14 26,4 26,4 28,3 
Alta 38 71,7 71,7 100,0 
Total 53 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Respecto a la tabla 68, podemos observar que el 71.7% de los colaboradores opinan que 
sus necesidades de seguridad y protección es alta; el 26.4% opinan que sus necesidades de 
seguridad y protección es buena y sólo el 1.9% de los colaboradores opinan que sus 
necesidades de seguridad y protección es regular, además que no existe la categoría bajo.  
La tabla 68, muestra que la mayoría de los colaboradores opinan que sus necesidades de 
seguridad y protección están cubiertas, debido a que la empresa brinda capacitaciones sobre 
seguridad, salud y medio ambiente en forma continua, además les brinda equipos de 
protección personal (botas, casco, lentes, etc.) y  es flexible en cuanto a las faltas justificadas 
por salud, los colaboradores asocian que sus necesidades de seguridad y salud están 
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cubiertos dentro del marco legal por lo tanto esta dimensión no es significativa en la  
productividad laboral. 
Hipótesis especifica  
Ho: No Existe relación entre la dimensión necesidad de pertenencia y la productividad 
laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
H1: Existe relación entre la dimensión necesidad de pertenencia y la productividad laboral, 
en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 2018. 
Al hacer la prueba de hipótesis, el paquete estadístico SPSS da como resultado  








Productividad Laboral  Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,364** 
Sig. (bilateral) . ,007 






Sig. (bilateral) ,007 . 
N 53 53 
Fuente: Elaboración propia 




El análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman (Tabla 69); Rho = 0.364 
indica una correlación baja (o débil) directa y significativa para la dimensión necesidad de 
pertenencia y productividad laboral. Para p =0.007 < α = 0.05 y con un nivel de significancia 
del 5%, se rechaza la hipótesis nula. 
Por lo tanto existe relación significativa entre la dimensión necesidad de pertenencia y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
Tabla 70: Necesidad de pertenencia 





Válido Regular 2 3,8 3,8 3,8 
Buena 30 56,6 56,6 60,4 
Alta 21 39,6 39,6 100,0 
Total 53 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
Respecto a la tabla 70, podemos observar que el 56.6% de los colaboradores opinan que su 
necesidad de pertenencia es buena; el 39.6% opinan que su necesidad de pertenencia es 
alta y sólo el 3.8% de los colaboradores opinan que su necesidad de pertenencia es regular, 
además que no existe la categoría bajo. Por tanto la mayoría de los colaboradores opinan 
que su necesidad de pertenencia es buena por lo que tendría relación en su productividad 
laboral. 
La tabla 70, muestra que el 96.2% de los colaboradores opinan que su necesidad de  
pertenencia es óptima, los colaboradores adoptan a la empresa como parte de ellos, la 
necesidad de pertenencia se extiende a las áreas de trabajo, equipo de trabajo, zonas de 
trabajo. Nuestros colaboradores conocen la política de calidad que se practica en la  
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organización sienten que pertenecer a la empresa y ser aceptados por ella, es significativo 
en su productividad laboral. 
Hipótesis especifica  
Ho: No Existe relación entre la dimensión necesidad de auto-estima y la productividad 
laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 
2018 
H1: Existe relación entre la dimensión necesidad de auto-estima y la productividad laboral, 
en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018 
Al hacer la prueba de hipótesis, el paquete estadístico SPSS da como resultado: 






Productividad Laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,482** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 53 53 
Auto-estima  Coeficiente de 
correlación 
,482** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 53 53 
Fuente: Elaboración propia 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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El análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman (Tabla 71); Rho = 0.482 
indica una correlación moderada directa y significativa para la dimensión necesidad de auto-
estima y productividad laboral. Para p = 0.000 < α = 0.05 y con un nivel de significancia del 
5%, se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto existe relación significativa entre la dimensión necesidad de autoestima y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
 
Tabla 72: Auto-estima 





Válido Buena 20 37,7 37,7 37,7 
Alta 33 62,3 62,3 100,0 
Total 53 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Respecto a la tabla 72, podemos observar que el 62.3% de los colaboradores opinan  que su 
necesidad de autoestima es alta y el 37.7% opinan que su necesidad de autoestima es 
buena, además que no existe la categoría bajo. Por tanto la mayoría de los colaboradores 
opinan que su necesidad de autoestima es alta por lo que tiene  relación en su productividad 
laboral. 
 
La tabla 72, muestra que la mayoría de los colaboradores opinan que su necesidad de  
autoestima es alta, los colaboradores se sienten preparados para cumplir con sus funciones 
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y aspiran a asumir un puesto de mayor jerarquía, es fundamental la preparación continua 
que tiene como política la empresa con la finalidad de la mejora de sus capacidades, esto 
implica que el trabajador se desempeñe dentro de una zona acorde a sus conocimientos,  en 
la cual su autoestima crece día a día con su desempeño, la empresa anualmente realiza 
reconocimientos con la finalidad de reconocer el trabajo del personal, los colaboradores 
consideran que las relaciones con sus compañeros los motiva a tener un mejor desempeño 
en su trabajo,  siendo esta dimensión significativa en su productividad laboral. 
Hipótesis especifica  
Ho: No Existe relación entre la dimensión necesidad de autorrealización y la productividad 
laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 
2018. 
H1: Existe relación entre la dimensión necesidad de autorrealización y la productividad 
laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, en el año 
2018. 
Al hacer la prueba de hipótesis, el paquete estadístico SPSS da como resultado: 






Productividad Laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,183 
Sig. (bilateral) . ,189 








Sig. (bilateral) ,189 . 
N 53 53 
Fuente: Elaboración propia 
El análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman (Tabla 73); Rho = 0.183 
indica una correlación muy baja (o muy débil) directa y significativa para la dimensión 
autorrealización y productividad laboral. Para p = 0.189 > α = 0.05 y con un nivel de 
significancia del 5%, no se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto no existe relación significativa entre la dimensión necesidad autorrealización y la 
productividad laboral, en los colaboradores de la empresa Maestranza Diésel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
 
Tabla 74: Autorrealización 





Válido Baja 1 1,9 1,9 1,9 
Regular 4 7,5 7,5 9,4 
Buena 28 52,8 52,8 62,3 
Alta 20 37,7 37,7 100,0 
Total 53 100,0 100,0  




Respecto a la tabla 74, podemos observar que el 52.8% de los colaboradores opinan  que su 
necesidad de autorrealización es buena, el 37.7% opinan que su necesidad de 
autorrealización es alta y el 7.5% de los colaboradores opinan que su necesidad de 
autorrealización es regular y sólo el 1.9% opinan que su autorrealización es baja. Por tanto la 
mayoría de los colaboradores opinan que su necesidad de autorrealización es buena por lo 
que no tiene relación en su productividad laboral. 
 
La tabla 74, muestra que la mayoría de los colaboradores opinan que su necesidad de  
autorrealización es buena, esto se debe en gran parte al mecanismo de selección de 
personal aplicado, la mayoría de las personas evoluciona profesionalmente con la finalidad 
de buscar oportunidades de mejora como otros puestos de mayor jerarquía, cada persona 
puede alcanzar su máximo potencial. El manifestarse con sus jefes, plantear ideas y 
mecanismos de solución frente a un problema que ocurra en su área de trabajo, les da 
autonomía para tomar decisiones necesarias, para el cumplimiento de sus 
responsabilidades, no siendo esta dimensión significativa en su productividad laboral. 
Tabla 75: Tiempo puesto actual (en años) 





Válido 0-1,45 10 18,9 18,9 18,9 
1,46-2 15 28,3 28,3 47,2 
2,01-3 8 15,1 15,1 62,3 
3,01-5,2 10 18,9 18,9 81,1 
5,21-15 10 18,9 18,9 100,0 
Total 53 100,0 100,0  
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Fuente: Elaboración propia 
La tabla 75, muestra la mayoría de colaboradores viene laborando cerca de 2 años en el 
puesto actual, debido a que hubo una reubicación de puestos por la línea que se vendió a 
fábrica (Rexroth Bosch). 
 
Tabla 76: Tiempo en la empresa (en años) 





Válido 0-1,58 12 22,6 22,6 22,6 
1,59-3 14 26,4 26,4 49,1 
3,01-4,7 6 11,3 11,3 60,4 
4,71-8,2 11 20,8 20,8 81,1 
8,83-18 10 18,9 18,9 100,0 
Total 53 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
La tabla 76, muestra que el 50% de los colaboradores respondieron que tienen de 03 a más  
años laborando en la empresa, debido a que fueron ascendiendo a un puesto de mayor 
jerarquía, gracias a las oportunidades brindadas por la organización. 
 
En conclusión a la parte estadística, podemos ver que el coeficiente de correlación de 
Spearman tabla 65, indica una correlación muy baja (o muy débil) directa y significativa para 
la dimensión necesidades fisiológicas y productividad laboral (rho=0.084 y p =0.551), 
mientras que la tabla 67 el coeficiente de correlación de Spearman indica una correlación 
muy baja o muy débil  (Rho = 0.156 y p =0.264), entre la dimensión necesidad de seguridad 
y la productividad laboral, la tabla 69, muestra que el coeficiente de correlación de Spearman 
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indica una correlación baja o débil (Rho = 0.364 y p = 0.007) entre la dimensión necesidad 
de pertenencia y la productividad laboral.  
 
En la tabla 71 el coeficiente de correlación de Spearman indica una correlación moderada 
directa significativa (Rho = 0.482 y p =0.007) entre la dimensión auto-estima y productividad 
laboral; en la tabla 73, el coeficiente de correlación de Spearman indica una correlación muy 
baja (o muy débil); (Rho = 0.183 y p =0.189) entre la dimensión autorrealización y 
productividad laboral.  
 
Finalmente en la tabla 64, el coeficiente de correlación de Spearman indica una correlación 
baja directa y significativa para las variables motivación y productividad laboral. (Rho = 0.328 


























1. Luego de contrastar la hipótesis general con el objetivo general se concluye que existe  
relación significativa entre las variables motivación y la productividad laboral debido a que 
el valor de significancia  es (p = 0.016), en los colaboradores de la empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, en el año 2018.  
 
2. Después de someter a prueba para comprobar la primera hipótesis específica con el 
primer objetivo específico se concluye que no existe relación significativa entre la 
dimensión necesidades fisiológicas y productividad laboral debido a que el valor de 
significancia es (p = 0.551). 
 
3. Para el segundo objetivo específico se determina que no existe  relación significativa entre 
la dimensión necesidad de seguridad y la productividad laboral debido a que el nivel de 
significancia es (p = 0.264). 
 
4. En la tercera hipótesis específica con el tercer objetivo específico se determina que existe 
relación significativa entre la dimensión necesidad de pertenencia y la productividad 




5. La cuarta hipótesis específica con el cuarto objetivo específico se determina que existe  
relación significativa entre  la dimensión necesidad de necesidad de auto-estima y la 
productividad laboral debido a que el nivel de significancia es (p = 0.000). 
 
6. Finalmente en la quinta hipótesis específica con el quinto objetivo específico se determina 
que no existe relación significativa entre la dimensión necesidad de autorrealización y la 











1. Se propone fortalecer la motivación intrínseca en los colaboradores de Maestranza 
Diesel SAC, para lo cual deben realizar actividades de integración y celebración de 
eventos. Este tipo de actividades favorecen el alineamiento, que consiste en vincular 
a las personas con los objetivos y el propósito del negocio. La idea es que cada 
evento sirva para desplegar un mejor entendimiento de la empresa y una nueva 
perspectiva de los empleados en el plano individual, hacerles sentir que ellos son lo 
más importante en la empresa, lo que resulta en una importante mejora de la 
productividad del equipo y de las relaciones de trabajo. 
 
2. Realizar un monitoreo psicosocial enfocado en el clima laboral porque esto podría dar 
una fotografía del estado de ánimo de las personas que trabajan en la organización. 
A partir de ahí la organización podría evaluar en qué medida su estrategia se alinea 
con su cultura. 
 
3. Se recomienda que el gerente y/o jefaturas lideren cualquier actividad que transmita 
el sentido de pertenencia y el propósito de la organización entre los trabajadores, ya 
sea como jurado de diversas competencias artísticas y culturales y/o como 
integrantes de las olimpiadas corporativas. 
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4. Establecer un programa de comunicación entre la Jefa de Recursos Humanos y todo 
el personal de MD SAC y  que la comunicación sea de manera abierta para recibir 
feedback por parte de ellos y mantenerlos informados acerca de las nuevas 
iniciativas que podría existir, esto elevaría su autoestima porque los haría sentir parte 
importante de la organización. El objetivo es reforzar la cultura  y lograr los objetivos 
que se tienen planteados de esta manera garantizaríamos el crecimiento del negocio. 
 
5. Implantar un plan de reconocimientos a aquellos colaboradores que en base a su 
comportamiento se conviertan en referentes de cómo se viven los valores 
corporativos. Entregar premios anuales en el que se destacan aquellos colaboradores 
que en el día a día demuestran ser fieles a los valores de la organización. 
 
6. Concientizar de los riesgos y peligros en su área de trabajo y reducir los accidentes. 
Para ello estableceremos un programa de sensibilización dentro del cual se considere 
capacitaciones, campañas y compromiso de las jefaturas. Así como el reforzamiento 
de los puntos débiles del programa, por ejemplo: Falta de una mejor supervisión a las 
personas que no se alinean a los cambios propuestos por la organización. Por último 
brindarles equipos de protección personal y todas las condiciones seguras posibles. 
Los resultados se verán reflejados en el nivel de accidentes obtenidos al final del año. 
 
7. Analizar los factores motivacionales de la teoría Herberz con el objetivo principal de 
encontrar nuevos resultados que ayuden a mejorar la motivación de nuestro personal. 
 
8. Aplicar un programa de mentoring a  las jefaturas de área y sesiones de coaching 
situacional a los colaboradores con la finalidad de mejorar la motivación a través del 
entendimiento de que la cultura que tenga  la empresa será el resultado de las 
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Anexo N° 01: 
 

































Fuente: Maestranza Diesel S.A.C 









Anexo N° 04: 
 







FECHA DE ACTUALIZACION: 23/05/2017










P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7
1 3 3 3 3 4 3 4
2 4 4 3 3 2 3 2
3 4 4 5 5 5 4 4
4 4 5 3 3 5 5 3
5 5 5 4 4 4 4 4
6 4 4 4 4 4 3 3
7 3 5 5 5 5 5 5
8 4 4 5 5 5 5 4
9 4 4 4 4 3 4 4
10
Resultados: 3.89 4.22 4.00 4.00 4.11 4.00 3.67
Promedio total:
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COMPAÑIA MINERA CHUNGAR S.A.C. REXROTH S.A.C. 
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Iniciativas CMI 2017 - 2020 
F1 
Analizando los EEFF, evaluar con que líneas de negocios nuevos 
quedarnos y cuales repotenciar. 
F2 
Tener un stock de bajo costo, flexibilizar descuentos, créditos, 
definición de hitos, catastro, carteras, cumplir el presupuesto de 
ventas, participar en proyectos de ingeniería. 
F3 
Obtener una nueva estructura organizacional con costos fijos más 
bajos, tener mejor calidad de stock, revisar márgenes de los servicios 
(OT'S), temporalmente generar ingresos extras por alquiler. 
C1 
Participar en ferias, imagen corporativa MD Chile - Perú, 
posicionamiento en web, revistas. Controlar tasa de garantías. 
Analizar mediante procedimientos, los reclamos de clientes internos y 
externos que nos generen oportunidades de mejora. 
C2 
Lograr que todas las áreas de la empresa tengan los certificados 
trinorma y satisfacción del cliente interno y externo. Y ser centro de 
servicios autorizado de las marcas que representamos. 
P1 
Implementar flujogramas de servicios y estándares de reparación en 
los procesos críticos de servicios. Adicionalmente mejorar la 
infraestructura y equipos o herramientas en los talleres. Usar hoja de 
instrucciones de ventas hacia los talleres. Implementación de 
indicador de reprocesos. 
P2 
Definir stocks estratégicos, periódicamente aumentar nuestra red de 
proveedores para productos de importación, cumplir con los tiempos 
de entrega de importaciones y entregar los servicios a tiempo. 
P3 
Auditorías internas, externas, visitas de la casa matriz para revisar 
nuestros procedimientos y gestión. 
A1 
Mejorar la comunicación con la casa matriz a través de revistas, 
intercambio de información técnica, comercial y de planes de 
presupuestos. Cuidar al trabajador para su mayor permanencia. 
A2 
Mejorar la selección de personal y la comunicación interna en MD. 
Mejorar los estándares de seguridad y evitar los accidentes del 
personal. Cuidar a los empleados estratégicos con los que queremos 
quedarnos. 
A3 
Planes de capacitación y incrementar las competencias del personal. 
Lecciones aprendidas. 
Fuente: Maestranza Diesel S.A.C 
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Anexo N° 07: 
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¿Cuál será la relación 
que existe entre la 
motivación y la 
productividad laboral, 
en los colaboradores 
de la empresa 
Maestranza Diesel 
S.A.C, Callao, en el 
año 2018? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
motivación y la 
productividad laboral, 
en los colaboradores 
de la empresa 
Maestranza Diesel 





La motivación tiene 
una relación 
directamente 
proporcional con la  
productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa 
Maestranza Diésel 

















de la empresa 
Maestranza 
Diesel S.A.C, 






de la empresa 
Maestranza 
Diesel S.A.C, 






El diseño se 





n = Muestra 
x = Variable 1 
















































































¿Cuál será la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidades 
fisiológicas y la 
productividad laboral, en 
los colaboradores de la 
empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, en 
el año 2018? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión 
necesidades 
fisiológicas y la 
productividad laboral, 
en los colaboradores 
de la empresa 
Maestranza Diesel 
S.A.C, Callao, en el 
año 2018. 
Existe relación entre 
la dimensión 
necesidades 
fisiológicas y la 
productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa 
Maestranza Diésel 


























de la empresa 
Maestranza 
Diesel S.A.C, 







de la empresa 
Maestranza 
Diesel S.A.C, 






















n = Muestra 
x = Variable 1 





¿Cuál será la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad de 
seguridad y la 
productividad laboral, en 
los colaboradores de la 
empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, en 
el año 2018? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad 
de seguridad y la 
productividad laboral, 
en los colaboradores 
de la empresa 
Maestranza Diesel 
S.A.C, Callao, en el 
año 2018. 
Existe relación entre 
la dimensión 
necesidad de 
seguridad y la 
productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa 
Maestranza Diesel 


















¿Cuál será la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad de 
pertenencia y la 
productividad laboral, en 
los colaboradores de la 
empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, en 
el año 2018? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad 
de pertenencia y la 
productividad laboral, 
en los colaboradores 
de la empresa 
Maestranza Diesel 
S.A.C, Callao, en el 
año 2018. 
Existe relación entre 
la dimensión 
necesidad de 
pertenencia y la 
productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa 
Maestranza Diésel 






























¿Cuál será la relación 
que existe entre la 
dimensión de auto-
estima y la productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, en 
el año 2018? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad 
de auto-estima y la 
productividad laboral, 
en los colaboradores 
de la empresa 
Maestranza Diesel 
S.A.C, Callao, en el 
año 2018. 
Existe relación entre 
la dimensión de 
 auto-estima y la 
productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa 
Maestranza Diesel 
















¿Cuál será la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad de 
autorrealización y la 
productividad laboral, en 
los colaboradores de la 
empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, en 
el año 2018? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión necesidad 
de autorrealización y 
la productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa Maestranza 
Diesel S.A.C, Callao, 
en el año 2018. 
Existe relación entre 
la dimensión 
necesidad de 
autorrealización y la 
productividad 
laboral, en los 
colaboradores de la 
empresa 
Maestranza Diésel 
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Robins (2009) “Define a 
la motivación como los 
procesos que inciden en 
la intensidad, dirección y 
persistencia del esfuerzo 
que realiza un individuo 
para la consecución de 
un objetivo”. 
Fisiológicas 




















Índice de rotación 










Nivel de superación 
Autorrealización 
Logro de metas 
Obtención de objetivos. 
Nivel de conocimientos. 

















Según Koontz (1998), “la 
productividad es la 
relación insumos – 
productos en cierto 
periodo con especial 
consideración a la 
calidad”. 
Eficacia 
Cumplimiento de Metas  
Productos y servicios 
entregados a tiempo. 























PROPUESTA DE LA ENCUESTA: 
CUESTIONARIO 
PARA TESIS 
Fecha: Jueves, 22 de noviembre de 2018 
DATOS GENERALES: 
Área a la que pertenece________________________________________________ 
Tiempo de servicio en la empresa________________________________________ 
Tiempo de servicio en su puesto actual____________________________________ 
 
INDICACIONES: 
Las siguientes preguntas están relacionadas al tema “Motivación y productividad laboral en 
los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao - 2018”, lo cual deberá ser 
expresado con total veracidad. 
 
Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la que 
mejor refleje su punto de vista. Conteste todas las preguntas. 
 















2 CASI NUNCA 
3 A VECES 




En el cuestionario, marque con una X la alternativa que crea conveniente. 
Nº Preguntas 
ALTERNATIVAS 
1 2 3 4 5 
VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACIÓN  
Dimensión necesidades Fisiológicas: 
1 
¿El área donde trabajas cuenta con las condiciones físicas 
necesarias para realizar tu labor cotidiana (sillas, ventilación, 
equipos de cómputos, iluminación, herramientas, etc.)? 
     
2 ¿Realizas actividades físicas durante tu jornada laboral? 
     
3 ¿La empresa realiza evaluaciones médicas anualmente? 
     
4 
¿Sientes que la compensación salarial que recibe está de acuerdo 
al mercado laboral? 
     
5 ¿Recibes los beneficios estipulados en tu contrato? 
     
6 
¿Consideras que tu trabajo es equitativamente remunerado, de 
acuerdo a tus funciones y responsabilidades asignadas? 
     
7 ¿Logras cumplir con tus tareas diarias asignadas de inicio a fin? 
     
Dimensión necesidades Seguridad y Protección: 
8 ¿La empresa te brinda capacitaciones sobre seguridad, salud y 
medio ambiente? 
     
9 ¿Recibiste inducción sobre tus funciones de acuerdo al puesto que 
desempeña actualmente? 
     
10 ¿Tienes conocimiento de los incidentes y/o accidentes de trabajo 
que han ocurrido en la empresa? 
     
11 ¿La empresa te brinda equipos de protección personal (botas, 
casco, lentes, etc.). 
     
12 ¿Los certificados médicos han contribuido al no descuento del día 
no laborable? 
     
Dimensión necesidades de Pertenencia: 
13 
¿Sientes que el clima laboral en tu área de trabajo es el adecuado? 
     
14 ¿En tu área de trabajo han ocurrido discusiones, altercados, 
producto de las diferencias de opiniones? 
     
15 ¿Consideras necesario que la empresa debería diseñar un plan 
motivacional para mejorar la productividad laboral? 
     
16 ¿Sabes si han ocurrido renuncias y/o despidos en la empresa en lo 
que va del año? 
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17 ¿La empresa te brinda capacitación externa, para mejorar el 
desempeño de tus funciones? 
     
18 ¿La empresa te capacita en el uso de máquinas, herramientas, 
programas tecnológicos y equipos? 
     
19 
¿Te sientes partícipe de los éxitos y fracasos de tu área de trabajo? 
     
20 
¿Te sientes parte de un equipo de trabajo en tu área? 
     
21 
¿Te sientes satisfecho de pertenecer a esta empresa? 
     
22 
¿Conoces la política de calidad que se practica en la  organización? 
     
Dimensión necesidades de Autoestima: 
23 
¿Realizan ceremonias anuales de premiación? 
     
24 ¿Recibes de la empresa algún reconocimiento como diploma, 
placas, carta de felicitaciones, etc.? 
     
25 
¿Tienes buena relación laboral con tu jefe? 
     
26 ¿Consideras que las relaciones con tus compañeros te motivan a 
tener un mejor desempeño en tu trabajo? 
     
27 ¿Existe la participación de toda tu área de trabajo para resolver un 
problema? 
     
28 
¿Estás preparado para asumir un puesto de mayor jerarquía? 
     
29 ¿La empresa apoya la participación de los colaboradores en cursos 
de superación personal? 
     
Dimensión necesidades de Autorrealización: 
30 ¿La empresa te proporciona oportunidades de crecimiento 
económico y profesional? 
     
31 ¿En tu área de trabajo plantean estrategias, para la obtención de 
nuevos objetivos? 
     
32 
¿El trabajo que desempeña va de acuerdo a tus capacidades? 
     
33 ¿Sueles emplear un número de habilidades complejas en tu 
trabajo? 
     
34 ¿Tú jefe te da autonomía para tomar decisiones necesarias, para el 
cumplimiento de tus responsabilidades? 
     
35 
 
¿Te manifiestas con tu jefe, planteando ideas y mecanismos de 
solución frente a un problema que ocurra en tu área de trabajo? 
     
VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Dimensión Eficacia: 
 
36 ¿Los resultados de tu esfuerzo son claramente visibles e 
identificables? 
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37 ¿Se realizan reuniones para evaluar el avance en el cumplimiento 
de metas y objetivos en tu área? 
     
38 ¿Las metas programadas mensualmente en tu área se logran 
cumplir? 
     
39 ¿Conoces las metas de tu área y contribuyes en la productividad 
del mismo? 
     
40 ¿Existe eficiencia en el tiempo de entrega de productos y/o 
servicios a los clientes? 
     
41 
¿Sientes que no te alcanza el tiempo para completar tu trabajo? 
     
Dimensión Eficiencia: 
42 ¿Usted es evaluado en temas de calidad, seguridad, salud y 
medioambiente? 
     
43 ¿Usted participa en las auditorías realizadas durante el año por la 
empresa? 
     
44 ¿Usted cumple con las acciones correctivas para evitar cometer el 
mismo error? 
     
45 ¿Cumples con los métodos establecidos por el área de control de 
calidad para evitar los reprocesos? 
     
46 ¿Trabajas con manuales de información técnica, libros, etc. para el 
desarrollo eficiente de tus tareas? 
     
47 ¿Los procedimientos que utilizas te sirven para la realización de los 
trabajos que se te asignan? 
     
Dimensión Rendimiento: 
48 ¿Existe un plan de mantenimiento preventivo que sea aplicado por 
los trabajadores? 
     
49 ¿Con qué  frecuencia crees que se invierte en el desarrollo de tu 
área? 
     
50 ¿Utilizas algún formato para el control de los trabajos diarios de tu 
área? 
     
51 ¿Buscas optimizar tu tiempo y la de tus compañeros en el 
desarrollo de las tareas diarias? 
     
52 
¿Haces uso de las redes sociales durante la jornada laboral? 
     
53 
¿Te has ausentando de tu centro de labores durante el mes? 
     
54 
¿Sientes que los ausentismos laborales afectan a tu área? 
     
55 ¿Tu área se ha visto afectada en relación a los permisos, retrasos o 
cambios de horario de los colaboradores? 
     
56 ¿Te imponen alguna sanción por incumplir con el horario y/o 
asistencia en tu centro de labores? 
     




















Evidencias fotográficas en las instalaciones de la empresa 
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Evidencias fotográficas en las instalaciones de la empresa M 
aestranza Diesel S.A.C Callao 
  
9.- Tesistas con él Supervisor 
SSOMA (Seguridad, Salud, 
Ocupacional y Medio ambiente). 
10.- Tesistas con personal de Vigilancia. 
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Evidencias fotográficas en las instalaciones de la empresa 







11.- Personal Maestranza 
